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Background and purpose: Developing management and supervisory skills is one of the focus ar-
eas in an organisation. Good human resource management skills are particularly highlighted in 
today's supervisory work. An emergency response centre serves as the context for this thesis. 
The purpose of this thesis was to describe the contents related to supervisory training that senior 
operators and shift supervisors consider important and the pedagogical approaches used in im-
plementing the training. The aim was to prepare a training scheme on the supervisory training for 
the use of the Emergency Response Centre Administration.  
 
Method: The study population for this development work (N=126) included senior operators 
(n=78), shift supervisors (n=36), directors (n=6) and deputy directors (n=6) from all six emergency 
response centres of the Emergency Response Centre Administration. Data were collected elec-
tronically with a questionnaire survey using a semi-structured questionnaire developed for this 
study. The response rate was 49.2 (n=62). Quantitative data were analysed with the latest ver-
sion of the Webropol program. Descriptive statistical methods were utilised. Qualitative data col-
lected with open questions were analysed with content analysis. 
 
Results and conclusions: The quantitative data analysis revealed information about management 
as work by immediate supervisors and strategic leadership as evaluated by those with superviso-
ry duties. Knowledge was produced from the perspective of developing the supervisory training. 
The respondents valued respecting every employee and gaining their trust as well as managing 
pressures and challenging situations. Interactions and feedback were seen as essential parts of 
supervisory work. Managing theoretical information related to management as well as assessing 
and developing personal management work were recognised as poorer competence areas. In the 
area of strategic management, the respondents felt that their knowledge was best regarding the 
instructions and current projects of the Emergency Response Centre Administration, guiding stu-
dents and familiarising new employees with their tasks. The qualitative material illustrated the im-
portance of developing and maintaining supervisory skills as well as applying diverse teaching 
methods in the training. There continues to be need for preparedness for change management 
and applying theoretical information in management. Good interaction between managers and 
employees continues to be a key development target in the future and should be taken into ac-
count in the training. 
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Hätäkeskuslaitos, joka on tärkeä ja ensimmäinen viranomaislenkki auttamisen ketjussa, 
on sisäasiainministeriön alainen valtakunnallinen virasto. Sen päätehtävänä on vastaan-
ottaa hätäilmoituksia ja välittää tehtäviä vastuuviranomaiselle poliisi-, pelastus-, sosiaa-
li- ja terveystoimen aloilla. Hätäkeskuspäivystäjät vastaanottavat hätäilmoitukset ja ris-
kinarvion jälkeen hälyttävät kiireellisissä hätätilanteissa tarvittavat viranomaiset paikal-
le. (Hätäkeskuslaitos 2015, viitattu 21.5.2015.) 
 
Hätäkeskuspäivystäjien lähiesimiehiä ovat vuoromestarit ja ylipäivystäjät, joiden työssä 
korostuvat henkilöstöjohtamisen sekä positiivisen ja rakentavan palautteen antamisen 
taidot. Piilin (2006, 54) mukaan palautteen saaminen omasta toiminnasta ja työn tulok-
sista on edellytys kaikelle oppimiselle. Positiivinen ja myönteinen palaute tukee työnte-
kijän ammatillista itsetuntoa ja on voimavarana kohti parempia työtuloksia (Piili 2006, 
54-56, Heikka 2008, 73-74, Hyppänen 2013, 150-153). Vuoromestari toimii vuoronsa 
esimiehenä ja vastaa työvuoronsa päivystäjien toiminnasta sekä vuoronsa henkilöstön 
ammattitaidon ylläpitämisestä ja kehittämisestä. Ylipäivystäjä toimii hätäkeskuspäivys-
täjän tehtävien lisäksi vuoromestarin työnjohdollisena tukena vuoromestarin sijaisena ja 
vastaa myös kehityskeskusteluista oman vuoronsa päivystäjien osalta. (Vuoromestarin 
ja ylipäivystäjän toimenkuvat, Hätäkeskuslaitos, sähköinen tiedote 12.6.2015, viitattu 
23.11.2016.) 
 
Johtamisen ja esimiestaitojen kehittäminen nähdään nykyorganisaatioissa yhtenä kes-
keisimpänä kehittämiskohteena. Tämä koskee niin yksityisiä palveluorganisaatioita kuin 
julkisia organisaatioita. (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 15.) Erityisesti hyvät henki-
löstöjohtamisen taidot korostuvat nykypäivänä esimiestyössä (Hyppänen 2013, 129-
131) ja myös esimiehelle on palautteen saaminen omasta työsuorituksesta kaiken oppi-
misen edellytys (Piili, 2006, 54-55). Johtajana ja esimiehenä kehittyminen on yksilön 
koko persoonaan liittyvä prosessi, joka kestää läpi työelämän (Nissinen 2000, 86-87). 
Norri-Sederholmin (2015, 31) mukaan esimieskoulutuksessa tulisi vuorovaikutustaito-
jen lisäksi keskittyä myös johtamisen työn visiointiin, ennakointiin ja tilannetietoisuu-
den kehittämiseen. Onnistunut esimiestaitojen kehittäminen kertautuu, kun organisaati-
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oiden avainhenkilöiden koulutus sekä kehittäminen välittyvät laajalti organisaation 
muuhun henkilöstöön (Helsilä 2013, 150-158). Näin ylipäivystäjien ja vuoromestarien 
kehittyminen, uusi osaaminen ja asiantuntijuus, heijastuvat myös hätäkeskuspäivystä-
jiin. Henkilöstöjohtamisen tavoilla voidaan vaikuttaa henkilöstön kehittämistoiminnan 
sosiaalisiin prosesseihin. Toikon ja Rantasen mukaan (2009) mukaan osallistavassa ke-
hittämistoiminnassa pyritään dialogiseen, aktiiviseen vuorovaikutukseen, jossa toisilta 
pyritään oppimaan. Johtaminen ei ole vain asiajohtamista (management), vaan huomat-
tava painoarvo on myös henkilöstöjohtamisella (leadership) (Sydänmaanlakka 2003, 37, 
viitattu 28.4.2017, Toikko & Rantanen 2009, 89-95). Johtamisessa korostuvat matala 
hierarkia, tietojen välittyminen sekä tiimien ja johdon vuorovaikutus (Toikko & Ranta-
nen 2009, 89-95). 
 
Tutkimusten (Siljander 2004, 56-57, 73, 78. Huttunen 2013, 22,25,26) mukaan koulu-
tuksen vaikutus on merkittävä tekijä esimiehen omaan urakehitykseen. Koulutuksen 
merkitys korostuu hätäkeskustyössä, sillä työ on haastavaa ja vaativaa. Lähtökohtana 
on, että lähiesimiehet, ylipäivystäjä ja vuoromestari saisivat koulutuksen myötä mahdol-
lisuuden kehittää esimiestaitojaan ja sen myötä vielä aiempaa paremmin valvoa ja tukea 
salin henkilöstön työntekoa. Kaiken laadukkaan toiminnan lopullisena tavoitteena on 
turvata avuntarpeessa olevien ihmisten tarkoituksenmukaisin sekä paras mahdollinen 
avunsaanti ja hoito. (Vrt. Hopearuoho & Seppälä 2016, viitattu 27.4.2017.) 
 
Hätäkeskuslaitoksessa otetaan käyttöön uutta teknologiaa ja kehitetään uusia palvelu-
muotoja (Hätäkeskuslaitos 2015 ajankohtaista, viitattu 22.5.2015). Hätäkeskuslaitoksen 
strategiassa (2016-2020) korostetaan verkottuneen toimintamallin kehittämistä ja käyt-
töönottoa, sekä muiden muutokseen liittyvien toimintojen järjestämistä. Uusi verkottu-
nut tietojärjestelmä, ERICA (Emergency Response Integrated Common Authorities), 
otetaan käyttöön vallitsevalla strategiakaudella. Tämä tuo mukanaan koulutuksellisia 
vaatimuksia ja haasteita niin tietojärjestelmäkoulutusten ja uusien salitoimintamallien 
koulutusten osalta. (Hätäkeskuslaitoksen strategia 2016-2020, viitattu 22.3.2017.) 
Osaamisen kehittäminen tuleekin olemaan keskeisenä tavoitteena jatkuvasti muuttuvissa 
toimintaympäristöissä. Tätä korostetaan myös työ- ja elinkeinoministeriön Työelämä 
2020 -hankkeen työelämästrategiassa. Olennaista on tunnistaa, että työ on itsessään kehit-
tävää. Osaamisen ennakointiin on tärkeää panostaa nyt ja tulevaisuudessa. (Työelämä 
2020 –hanke, viitattu 25.4.2017.)  
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Tämän kehittämistyön tarkoituksena on kuvata ylipäivystäjien ja vuoromestareiden tär-
keiksi arvioimia esimieskoulutukseen liittyviä sisältöjä ja pedagogisia koulutusmene-
telmiä koulutuksen toteuttamiseksi. Tavoitteena on luoda esimieskoulutusta käsittävä 
koulutussuunnitelma Hätäkeskuslaitoksen käyttöön, koskien juuri operatiivisen henki-
löstön lähiesimiehiä. Perusteluni aiheen valintaan liittyy aikaisempaan kirjallisuuteen ja 
tutkimustietoon (Heikka 2008, Lindsay, Foster, Jackson & Hassan 2009, Helsilä 2013, 








Hätäkeskuslaitoksessa johtamisen ja esimiestyön tulee tukea laitoksen perustehtävää. 
Esimiestyön tulee olla ammattitaitoista ja johdonmukaista perustuen selkeästi määritel-
tyihin rooleihin ja vastuisiin. (Hätäkeskuslaitoksen henkilöstöstrategia 2010-2015, vii-
tattu 21.5.2015.) Hätäkeskuslaitos on vuonna 2001 perustettu valtakunnallinen virasto, 
jonka keskushallinto sijaitsee Porissa. Hätäkeskuslaitokseen kuuluu kuusi eri puolilla 
Suomea sijaitsevaa Hätäkeskusta. Jokaisella keskuksella on omat aluejakonsa (kuvio 1). 
Hätäkeskusalueeseen kuuluu koko maa, Ahvenanmaata lukuun ottamatta. Hätäkeskus-
laitoksen toimintaa ohjaavat hätäkeskuslaki ja säädökset. Tulosohjauksesta vastaa sisä-
asiainministeriö yhdessä sosiaali- ja terveysministeriön (STM) kanssa. (Hätäkeskuslai-
tos 2015. viitattu 21.5.2015.)  
 
 
KUVIO 1. Hätäkeskukset ja niiden ensisijaiset toiminta-alueet. (Hätäkeskuslaitos, esit-




2.1 Hätäkeskuslaitoksen perustehtävät 
 
Hätäkeskuslaitoksen perustehtävinä ovat hätäkeskuspalvelujen tuottaminen ja hätäkes-
kuspalvelujen tuottamiseen liittyvä pelastustoimen, poliisitoimen sekä sosiaali- ja terve-
ystoimen viranomaisten tukeminen. Näihin sisältyvät ilmoituksen tai tehtävän välittämi-
seen liittyvät toimenpiteet, viestikeskustehtävät, väestön varoittamistoimenpiteiden 
käynnistäminen äkillisessä vaaratilanteessa sekä muut viranomaisten toiminnan tukemi-
seen liittyvät tehtävät, jotka Hätäkeskuksen on tarkoituksenmukaista hoitaa. (Laki hätä-
keskustoiminnasta 20.8.2010/692, 4§, viitattu 29.3.2015.) 
 
Lakia hätäkeskustoiminnasta (Laki hätäkeskustoiminnasta 20.8.2010/692, 2§, viitattu 
29.3.2015) sovelletaan pelastustoimen, poliisitoimen sekä sosiaali- ja terveystoimen hä-
täkeskuspalveluihin ja Hätäkeskuslaitokseen. Hätäilmoituksen laadukas käsittely sisäl-
tää riskinarvion ja paikantamisen kannalta tehdyt oikeat kysymykset, ilmoituksesta saa-
tujen tietojen perusteella tehdyt oikeat vasteen määritykset, oikean vasteen hälyttämisen 
tai hälyttämättä jättämisen tavoiteajassa sekä tarkoituksenmukaisten ohjeiden antamisen 
ilmoittajalle. (Hätäkeskuslaitoksen strategia 2010-2015. viitattu 21.5.2015.)  
 
Henkilön soittaessa hätänumeroon 112, puheluun vastaa ja sitä käsittelee koulutuksen 
saanut hätäkeskuspäivystäjä. Hän tekee puhelun aikana riskinarvion ja ryhtyy tarvitta-
viin toimenpiteisiin jo puhelun aikana. Riskinarvion seurauksena hän hälyttää tarvittavat 
yksiköt kohteeseen ja antaa toimintaohjeita ilmoittajalle. Hätäkeskuspäivystäjän anta-
mat ohjeet voivat olla hyvin ratkaisevia hätätilapotilaan selviytymisessä. Ohjeiden ja 
niiden noudattamisen tärkeys hätäpuhelun aikana ja sen jälkeen ovat erityisen merkittä-
viä, kun autettavalla henkilöllä on vakava peruselintoiminnan häiriö, esim. hengitysvai-
keus tai sydänpysähdys. Tällaisen potilaan kohdalla on jo hätäpuhelun aikana aloitetulla 
ensiavulla suuri merkitys hätätilapotilaan selviytymisessä. (Terveyskirjasto 2012, viitat-
tu 20.5.2015, Hiltunen 2016, 12-17, viitattu 25.4.2017.) 
 
Hätäpuhelut käsitellään Sosiaali- ja terveysministeriön hyväksymän hätäpuhelunkäsitte-
lyprotokollan mukaisesti koko maassa (Hätäkeskuslaitos 2015, viitattu 21.5.2015). Hä-
täkeskuksissa vastaanotetaan vuodessa noin 3,7 miljoonaa ilmoitusta, joista vuonna 
2016 hätäilmoituksia oli 2 665 000. Vuonna 2016 tehtävään johtaneista puheluista väli-
tettiin terveystoimen yksiköille noin 655 000 ja sosiaalitoimelle 16 000 tehtävää. (Hätä-
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keskuslaitoksen tilastoja 2016, viitattu 5.5.2017.) Suomessa on kymmeniä eri kansalli-
suuksia edustavia ihmisiä. Tämä on suuri haaste hätäkeskuspäivystäjän työssä, sillä hä-
täpuhelun soittaja voi edustaa mitä tahansa kansallisuutta ja kieltä. Hätäkeskuslaitosta 
koskee Suomessa voimassa oleva kielilaki ja sen mukaan Hätäkeskuslaitoksella on vel-
vollisuus palvella kansalaisia Suomen kansalliskielillä. Hätäkeskuslaitoksella ei ole la-
kisääteistä velvoitetta tarjota palvelua muilla kielillä. (Hätäkeskuslaitos, Häläri, viitattu 
21.5.2015.) Kansalaisilla on siis aina mahdollisuus pyytää kiireellistä viranomaisapua 
molemmilla kotimaisilla kielillä (Hätäkeskuslaitoksen strategia 2010-2015, viitattu 
21.5.2015). 
 
2.1.1 Ylipäivystäjän toimenkuva 
 
Ylipäivystäjän tehtävään on oltava Hätäkeskuspäivystäjän tutkinto tai vastaava aikai-
sempi tutkinto, joka oli käytössä ennen nykyistä tutkintomuotoa. Poliisin tutkinto tai 
vastaava aikaisempi tutkinto on myös hyväksyttävä. Tehtävään sovelletaan myös polii-
sin alipäällystötutkintoa tai hyväksytysti suoritettua vuoromestarikoulutusta, tai muuta 
esimieskoulutusta. Ylipäivystäjän tehtävä edellyttää myös riittävää työkokemusta hätä-
keskuspäivystäjän tehtävistä. Tulee olla soveltuvuutta esimiestehtäviin, tunnettava hätä-
keskuslainsäädäntö ja keskeiset normit sekä valtion työehtosopimus ja henkilöstöhallin-
non säännökset. Myös asioiden priorisointi, kokonaisuuksien hahmottaminen ja nopei-
den päätösten tekeminen muuttuvissa tilanteissa ovat välttämättömiä osaamisen alueita 
tässä tehtävässä. Ylipäivystäjän esimiehenä toimii vuoromestari. (Vuoromestarin ja yli-
päivystäjän toimenkuvat Hätäkeskuslaitos, sähköinen tiedote 12.6.2015, viitattu 
23.11.2016.) 
 
Ylipäivystäjä toimii hätäkeskuspäivystäjän kaikissa tehtävissä ja lisäksi hänellä on oh-
jauksellinen ja koulutuksellinen vastuu. Tehtävään kuuluu oman ryhmän lähiesimiehenä 
toimiminen ja vastuu ryhmänsä jäsenten ammatillisesta kehittymisestä ja työhyvinvoin-
nista. Ylipäivystäjä toimii vuoromestarin sijaisena ja vuoromestarin läsnä ollessa hänen 
työnjohdollisena tukena operatiivisessa toiminnassa. Kehityskeskustelut ovat myös yli-
päivystäjän vastuulla, ei vuoromestarin. Ylipäivystäjän on ylläpidettävä ja kehitettävä 
omaa osaamistaan ja omalla toiminnallaan pyrkiä kehittämään työyhteisön hyvinvointia, 
viemällä muun muassa kehittämisehdotuksia ja muita esiin tulleita asioita oman esimie-
hensä (vuoromestari) tietoon. Uuden työntekijän tullessa ryhmään tai hätäkeskuspäivys-
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täjäopiskelijan tullessa työssäoppimisjaksolle, kuuluu perehdyttäminen ja opiskelijan 
ohjaaminen ylipäivystäjän tehtäviin. Hyvää kielitaitoa pidetään etuna ylipäivystäjän teh-
tävissä. (Vuoromestarin ja ylipäivystäjän toimenkuvat, Hätäkeskuslaitos, sähköinen tie-
dote 12.6.2015, viitattu 23.11.2016.)  
 
2.1.2 Vuoromestarin toimenkuva 
 
Vuoromestarin tehtävään on oltava Hätäkeskuspäivystäjän tutkinto tai vastaava aikai-
sempi tutkinto, joka oli käytössä ennen nykyistä tutkintomuotoa. Poliisin tutkinto tai 
vastaava aikaisempi tutkinto on myös hyväksyttävä. Tehtävään sovelletaan myös polii-
sin alipäällystötutkintoa tai hyväksytysti suoritettua vuoromestarikoulutusta, tai muuta 
esimieskoulutusta. Vuoromestarin tehtävä edellyttää vankkaa hätäkeskuksen operatiivi-
sen toiminnan ja järjestelmien hallintaa, sekä hyvää hätäkeskuslainsäädännön ja muiden 
normien tuntemusta. Soveltuvuus esimiestehtäviin ja sopimusten (valtion työehtosopi-
mus, henkilöstöhallinnon säädökset) sekä lainsäädännön (työaikalaki) tunteminen ovat 
keskeisiä tehtävään kuuluvia alueita. Vuoromestarin on priorisoitava asioita, hahmotet-
tava kokonaisuuksia ripeästi ja kyettävä nopeaan päätöksentekoon jatkuvasti muuttuvis-
sa tilanteissa. Hyvä kielitaito on etuna myös tässä tehtävässä. Hätäkeskuksen päällikkö 
on vuoromestarin esimies. (Vuoromestarin ja ylipäivystäjän toimenkuvat, Hätäkeskus-
laitos, sähköinen tiedote 12.6.2015, viitattu 23.11.2016.) 
 
Vuoromestari vastaa hätäkeskuksen päivystystoiminnasta vuoronsa aikana ja toimii 
esimiehenä ja on täten vastuussa työvuoronsa toiminnasta. Vuoromestari on sitoutunut 
säädettyihin toimintalinjoihin ja toimii mallina muille työntekijöille omalla toiminnal-
laan. Päivystyssalin henkilöstön työn jatkuva tarkkailu on osa vuoromestarin työtä, kos-
ka salityöskentelyn tulee olla tasalaatuista ja ohjeiden mukaista. (Hätäkeskuslaitos, 
Vuoromestarin salityöskentelyohje 2012, viitattu 25.11.2016.) Vastuu henkilöresurssien 
oikeanlaisesta käytöstä ja henkilöstön ammattitaidon ylläpitämisestä ja kehittämisestä 
ovat keskeisiä tehtäväalueita. Vuoromestari toimii ensisijaisesti vuoron esimiehenä, 
mutta toimii myös työvuorosuunnittelun mukaisesti kaikissa hätäkeskuspäivystäjän teh-
tävissä ja rooleissa. Näin oman ammattitaidon ylläpitäminen koskien hätäkeskuspäivys-
täjän tehtäviä on välttämätön. Vuoromestarin tehtäviin kuuluvat hätäkeskussalin opera-
tiivinen johto, ohjeiden mukainen turvallisuusjohtaminen, hätäilmoitusten asianmukai-
nen ja laadukas käsittely sekä tiedottaminen. Lisäksi hän vastaa teknisten järjestelmien 
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toimivuuden valvonnasta, työaikakirjanpidosta sekä työvuoronsa toimivuudesta ja päät-
tää välttämättömän lisähenkilöstön kutsumisesta. (Vuoromestarin ja ylipäivystäjän toi-
menkuvat, Hätäkeskuslaitos, sähköinen tiedote 12.6.2015, viitattu 23.11.2016.)  
 
Vuoron henkilöstöhallinnollisista tehtävistä ja vuosilomasuunnittelusta huolehtii vuo-
romestari, joka vastaa ylipäivystäjien kehityskeskusteluista, koska hän on ylipäivystäji-
en lähiesimies. Vuoromestarin työhön sisältyvät myös oman ammattitaidon ylläpitämi-
nen ja kehittäminen, sekä myös ylipäivystäjien ja muun henkilöstön kouluttaminen ja 
tehtäviin perehdyttäminen. Myös työhyvinvoinnin edistäminen ja tiimiytymisen kehit-
täminen ovat olennaisia asioita omassa työvuorossa. Vuoromestari on osana kehittämäs-
sä hätäkeskuksen toimintaa, esittää kehittämistarpeita ja toteuttaa käsketyt kehittämis-
toimenpiteet. Sidosryhmäyhteistyö, sisäisen tiedonkulun edistäminen ja tietojen oikeel-
lisuuden varmistaminen ovat osana vuoromestarin keskeisiä työtehtäviä. (Vuoromesta-
rin ja ylipäivystäjän toimenkuvat, Hätäkeskuslaitos, sähköinen tiedote 12.6.2015, viitat-
tu 23.11.2016). 
 
2.2 Johtamisen ja koulutuksen merkitys työhyvinvoinnin edistämisessä 
 
Johtamisen ja koulutuksen merkitys sekä siihen vaikuttavat tekijät työntekijöiden työ-
hyvinvoinnin edistämisessä on tärkeä tunnistaa Hätäkeskuslaitoksessa. Näistä lähtökoh-
dista seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan henkilöstövoimavarojen johtamista, henkilös-
tökoulutuksen suunnittelua ja työntekijöiden arvostamista johtamisen ja koulutuksen pe-
rustana. 
 
2.2.1 Henkilöstövoimavarojen ja uudistusten johtaminen 
 
Hätäkeskuksen johdon tehtäviin kuuluvat strategisten henkilöstövoimavarojen ja orga-
nisaation perusrakenteiden, muutosten ja uudistusten johtaminen. Jatkuvat muutokset 
vaativat esimiestyöltä yhä enemmän osaamista ja taitoa. Esimiestyö sekä työn ohjaami-
nen ja valvonta ovat keskeisessä roolissa Hätäkeskusten toimintoja yhdistettäessä. Suu-
renevissa hätäkeskuksissa päällikön, apulaispäällikön, vuoromestareiden ja yli-
päivystäjien roolien selkeys ja sisäistäminen on tärkeää. Hätäkeskuksen päällikkö vastaa 
osaltaan koko hätäkeskuksen toiminnasta ja toimii sen ylimpänä esimiehenä. Koko Hä-
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täkeskuslaitosta virastona johtaa Hätäkeskuslaitoksen johtaja. (Hätäkeskuslaitos, Henki-
löstöstrategia 2010-2015, viitattu 21.5.2015.)  
 
Lähiesimiesten, kuten ylipäivystäjän ja vuoromestarin, työn laatu ja tulokset vaikuttavat 
henkilöstön työtyytyväisyyteen ja työssä jaksamiseen. Esimiesten käyttäytymisellä on 
myös vaikutuksensa työtekijöiden kokemaan työilmapiiriin (Pirnes 2001, 45, Kuusela 
2010, 44-45). Helsilän (2013, 270-276) mukaan työhyvinvointi on henkilöstön voima-
vara ja esimiesten tulisi sitä toiminnallaan edistää johdon tukena. Organisaatioiden hen-
kilöstöstrategiassa tulisi olla suunnitelmat ja tavoitteet työhyvinvoinnin edistämiseen 
(Helsilä 2013, 270, 274). Työn tuloksilla on puolestaan yhteys taloudellisiin resurssei-
hin. Esimiehen tuloksellisuus on seurausta käyttäytymisestä sekä taidoista toimia tilan-
teen ja tehtävän kannalta oikein. (Pirnes 2001, 71.) Esimerkiksi resurssien tehottomalla 
käytöllä on seurauksia avun tarvitsijoiden hoidon laatuun tavoiteaikojen viivästyessä 
(Vrt. Norri-Sederholm, 2015, 41-44).  
 
Hätäkeskuksia koskevat usein uudet ohjeistukset, joiden käyttöönotosta ja noudattami-
sesta vastaavat vuoromestarit ja ylipäivystäjät. Heidän hyvällä ja laadukkaalla, ajan-
tasaiseen tietoon perustuvalla johtamisella sekä esimiestyöllä turvataan Hätäkeskuksen 
päivittäinen toiminta ja jatkuva tasavertainen valmius koko väestöpohjalle. Koulutuksel-
la puolestaan saavutetaan tasavertaista osaamista kaikissa Hätäkeskuksissa, josta hyötyy 
myös yksittäinen avuntarvitsija. (Hätäkeskuslaitoksen strategia 2010-2015, viitattu 
21.5.2015.) 
 
Hätäkeskuslaitoksen henkilöstöllä on yhteiskunnallisesti merkittäviä tehtäviä. Tästä 
syystä on tärkeää, että keskusten ylipäivystäjät ja vuoromestarit opiskelevat henkilöstö-
johtamista tavoitteenaan aiempaa laadukkaampi henkilöstöjohtaminen. Asiantuntevalla, 
oikeudenmukaisella ja kannustavalla johtamisella tuetaan hätäkeskuspäivystäjiä työs-
sään. Täten luodaan hyvä lähtötilanne yhteistyöviranomaisille tehdä työtään tapahtuma-
paikalla asiakkaan parhaaksi. (Helsilä 2013, 106-109.) Terveydenhuoltoalalla työnteki-
jöillä on ammatillista itsetuntoa, mutta he ovat kokeneet saavansa vähäistä arvostusta 
työtään kohtaan (Kanste, Lipponen, Kyngäs & Ukkola 2008, 278–288). Työnantajien 
panostukset henkilöstön kehittämisessä näkyvät ammattitaidon, työssä jaksamisen ja 
työn merkitykselliseksi kokemisen lisääntymisenä. Onnistunut esimiestaitojen kehittä-
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minen kertautuu tiedon ja osaamisen leviämisenä muihin organisaation työntekijöihin 
johtamisen ja ohjauksen kautta. (Helsilä 2013, 150-158.)  
 
2.2.2 Henkilöstökoulutuksen suunnittelu ja merkitys  
 
Henkilöstökoulutus on Hätäkeskuslaitoksessa joko laitoksen itse järjestämää, tai laitok-
sen henkilöstölleen hankkimaa koulutusta. Koulutus voi olla joko laitoksen määräämää 
tai työntekijän aloitteesta tapahtuvaa työyhteisöä hyödyttävää koulutusta. Koulutusten 
tavoitteena on peruskoulutuksessa saatujen taitojen ja valmiuksien syventäminen sekä 
ammatillisten taitojen ylläpitäminen. Hätäkeskuslaitoksen keskushallinto vastaa päälli-
köiden, apulaispäälliköiden, asiantuntijoiden, hallintosihteerien, vuoromestareiden ja 
ylipäivystäjien koulutuksesta. Hätäkeskukset vastaavat ylipäivystäjien ja vuoromesta-
reiden lähiesimieskoulutuksesta ja tukevat myös asiantuntijoiden sekä hallintosihteerien 
ja esimiesten hallinnollisen osaamisen kehittämistä. (Hätäkeskuslaitos, HAK; Ohje hen-
kilöstökoulutuksen järjestämisen periaatteista 2013, viitattu 25.11.2016.) Osaamisen ke-
hittäminen onkin yhtenä alueena Työelämä 2020 -hankkeen työelämästrategiassa työ- ja 
elinkeinoministeriön (Työelämä 2020 –hanke, viitattu 25.4.2017). Tämän mukaan työn-
tekijöiden osaamisen kehittäminen on panostusta tulevaisuuteen. Ammattitaitoinen hen-
kilöstö pystyy reagoimaan muutoksiin ja kehittämään uusia toimintamalleja. (Työelämä 
2020 –hanke, viitattu 25.4.2017.) 
 
Operatiiviseen päivystyssalitoimintaan liittyvät koulutukset ovat pääsääntöisesti koulut-
tajakoulutuksia. Kouluttajakoulutuksiin osallistuu yleensä koulutustehtäviin nimetyt 
henkilöt, jotka koostuvat vuoromestareista, ylipäivystäjistä ja asiantuntijoista. Näiden 
henkilöiden tarkoituksena on myöhemmin jalkauttaa oppimansa tieto eteenpäin päivys-
tyshenkilöstölle omassa hätäkeskuksessa. Kouluttajakoulutukset merkitään vuosittain 
viraston koulutussuunnitelmaan ja niitä seuraavat jatkokoulutukset kirjataan hätäkeskus-
ten koulutussuunnitelmaan. Operatiivisen henkilöstön koulutusten suunnittelussa huo-
mioidaan aina jaksotyöaika. (Hätäkeskuslaitos, HAK; Ohje henkilöstökoulutuksen jär-
jestämisen periaatteista 2013, viitattu 25.11.2016.) 
 
Hätäkeskuslaitoksessa toimii osaamisen hallinta -tiimi, jossa on asiantuntija jokaisesta 
hätäkeskuksesta. Osaamisen tiimi käynnistää viraston seuraavan vuoden koulutussuun-
nitelmien aikataulutuksen edeltävän vuoden keväällä. Suunnittelussa tunnistetaan kehit-
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tämistarpeet ja muut esiin nousseet asiat. Suunnittelun avulla pyritään löytämään tarkoi-
tuksenmukaisimmat henkilöstökoulutuksen painopistealueet. (Hätäkeskuslaitos, HAK; 
Ohje henkilöstökoulutuksen järjestämisen periaatteista 2013, viitattu 25.11.2016.) Kou-
lutusta suuntaavat myös Hätäkeskuslaitoksen oman toiminnan ja Hätäkeskusten toimin-
taympäristöjen jatkuvat muutokset, jotka vaativat esimiestyöltä entistä enemmän am-
mattitaitoa operatiivisessa johtamisessa, tilannetietoisuudessa ja henkilöstöjohtamisessa 
(Hätäkeskuslaitoksen henkilöstöstrategia 2010-2015, viitattu 21.5.2015).  
 
Henkilöstöjohtamisen taidot ovat merkittäviä ylipäivystäjien ja vuoromestareiden työs-
sä. Ylipäivystäjän tehtävissä korostuvat erityisesti vastuut oman ja päivystäjien ammat-
titaidon kehittämisestä ja yhteistyön sujumisesta asiakkaiden, vastuuviranomaisten ja 
päivystäjien kanssa. Vuoromestari vastaa hätäkeskussalin operatiivisesta johtamisesta, 
esim. hätäilmoitusten laadukkaasta käsittelystä, teknisten laitteiden toimivuuden val-
vonnasta sekä hätäkeskussalin toiminnan seurannasta koko työvuoronsa ajan. (Vuoro-
mestarin ja ylipäivystäjän toimenkuvat, Hätäkeskuslaitos, sähköinen tiedote 12.6.2015, 
viitattu 23.11.2016.) Edellä mainitut taidot korostuvat myös positiivisen ja rakentavan 
palautteen annossa työntekijälle. Myönteisellä palautteella on myös työilmapiiriä paran-
tava vaikutus. Rakentavan palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen vaikuttavat mo-
net seikat, esim. ilmapiiri, kuka palautteen antaa, asenteet, tunteet, puolustusmekanismit 
ja aiemmat koetut tilanteet. (Piili 2006, 56-57, Heikka 2008, 73-76.) 
 
2.2.3 Työntekijöiden arvostaminen johtamisen ja koulutuksen perustana 
 
Hyvän henkilöstöjohtamisen perustana on työntekijöiden arvostaminen (Eronen 2011, 
62). Alaisiinsa ja heidän ammattitaitoonsa luottava esimies herättää luottamusta henki-
löstössä. Kehityskeskustelut toimivat johtamisen välineenä ja perustuvat esimiehen ja 
työntekijän hyvin valmisteltuun dialogiin. Keskustelu on silloin kehittävää vuoropuhe-
lua organisaatiosta, yhteistyöstä, työtehtävistä, työntekijän tavoitteista ja muista tärkeis-
tä työhön liittyvistä asioista. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 168-171.) Esimiehil-
lä on merkittävä rooli työntekijöiden tukemisessa ja osaamisen vahvistamisessa (Kanste 
2005, 141-142, 181-184, Miinalainen 2017, 34, 39, viitattu 25.4.2017).  
 
Hätäkeskuksessa ylipäivystäjä toteuttaa työvuoroonsa kuuluvien päivystäjien kehitys-
keskustelut yksittäisen päivystäjän kanssa (Vuoromestarin ja ylipäivystäjän toimenkuvat 
 18 
Hätäkeskuslaitos, sähköinen tiedote 12.6.2015, viitattu 23.11.2016). Kehityskeskustelu-
jen toteuttamiseen on Hätäkeskuslaitoksessa laadittu koulutuskokonaisuus, joka on käy-
tössä kaikissa hätäkeskuksissa. Kehityskeskustelujen toteuttamiseksi esimiesten on tär-
keää saada ajantasaista, tutkimuksiin ja näyttöön perustuvaa koulutusta, jotta työntekijä 
saa ammatillisesti kehittyäkseen asiallista ja oikeaa palautetta osaamisestaan. (Hätäkes-
kuslaitos, Ohje henkilöstökoulutuksen järjestämisen periaatteista 2013, viitattu 
25.11.2016.) Tässä kehittämistyössä tuotettavan koulutussuunnitelman tavoitteena on-
kin osaltaan opetussisältöjen ja -menetelmien avulla kehittää ylipäivystäjien ja vuoro-
mestareiden esimiestaitoja hätäkeskussalin henkilöstön ammattitaidon ja työtoiminnan 
kehittämiseksi. 
 
Hätäkeskuslaitoksen henkilöstöstrategiassa 2016-2020 on tarkoituksena valita linjat 
henkilöstövoimavarojen suunnittelulle, henkilöstöjohtamiselle, osaamisen kehittämisel-
le ja työhyvinvointitoiminnalle. Hyvän henkilöstöjohtamisen avulla pyritään saavutta-
maan yhteiset tavoitteet ja saada laadukas henkilöstöjohtaminen osaksi jokapäiväistä 
työtä. Tämän strategiakauden merkittävin hanke on ERICA, uuden hätäkeskustietojär-
jestelmän käyttöönotto. Uusi tietojärjestelmä mahdollistaa salitoimintamallin kehittämi-
sen ja myöhemmin valtakunnallisesti verkottuneen toiminnan (Vrt. Hopearuoho & Sep-
pälä 2016). Uusi tietojärjestelmä voi myös vaikuttaa henkilöstön toimenkuviin ja sen 
myötä myös salitoimintamalliin ja johtamisjärjestelmään. (Hätäkeskuslaitoksen henki-
löstöstrategia 2016-2020, viitattu 6.3.2017.) Kivelän (2016) tutkimuksen mukaan hätä-
keskusten rakenne- ja tietojärjestelmäuudistuksiin liittyvät koulutustarpeet tulee ottaa 
huomioon. Avainasemassa ERICA:n siirtymäkaudella ovat Kivelän tutkimuksenkin 
mukaan koulutussuunnitelmat ja koulutusjärjestelyt (Kivelä 2016, 119-120,126-127). 
 
Henkilöstöstrategiassa painottuu oikeudenmukainen ja aktiiviseen vuorovaikutukseen 
perustuva johtaminen, sekä henkilöstön ammattitaidon ja osaamisen kehittäminen. Näi-
den kehittämisellä turvataan laadukkaat hätäkeskuspalvelut. Ammattitaitoinen henkilös-
tö on Hätäkeskuslaitoksen menestystekijä. Toimintaympäristön jatkuvien muutosten 
keskellä on toimintaa kehitettävä ennakoiden. Henkilöstön kehittäminen ja kouluttami-
nen tulee olla suunnitelmallista. Toimenpiteinä henkilöstöstrategiassa on tuotu esille 
esimiestoiminnan kehittäminen esimies- ja johtamiskoulutuksilla. Esimiestoiminnan ar-
viointi ja uusiin tehtäviin perehdyttäminen ovat myös henkilöstöstrategiaan merkittyjä 
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toimenpiteitä. Koulutuksen myötä toimintaa yhdenmukaistetaan. (Hätäkeskuslaitoksen 
henkilöstöstrategia 2016-2020, viitattu 6.3.2017.) 
 
2.3 Yhteenveto kehittämistyön lähtökohdista 
 
Tämän kehittämistyön lähtökohdissa korostetaan koulutuksen ja osaamisen merkitystä työ-
ympäristössä, jossa tarvitaan valmiuksia nopeaan päätöksentekoon ja reagointiin muuttuvis-
sa tilanteissa. Hätäkeskuslaitos Hätäkeskuksineen edustaa tämän tyyppistä työympäristöä. 
Hätäkeskuslaitoksen henkilöstöstrategia painottaa erityisesti oikeudenmukaiseen ja aktii-
viseen vuorovaikutukseen perustuvaa johtamista. Tavoitteena on henkilöstön ammatti-
taidon ja osaamisen kehittäminen, joka on myös kirjattu valtakunnalliseen työelämästra-
tegiaan. Henkilöstövoimavarojen ja uudistusten johtamista korostetaan tämän kehittä-
mistyön lähtökohdissa. On tärkeää, että työntekijöiden arvostaminen näkyy sekä johta-
misessa että koulutuksessa (kuvio 2). Esimieskoulutuksen ydinsisällöiksi voitiin tunnis-
taa tämän kehittämistyön lähtökohtien perusteella henkilöstöjohtamisen taidot sekä 
muutosten ja uudistusten arviointi ja vuorovaikutus. Ydinsisältöinä ovat myös päivit-
täistoiminnan johtaminen, henkilöstön kehittäminen ja työhyvinvointi. Voidaan olettaa, 
että esimieskoulutuksella ja johtamisen kehittämisellä voidaan vaikuttaa työntekijöiden 
työn myönteiseen kehittymiseen. Tutkimusten (Utriainen, Ala-Mursula & Virokannas 
2011) mukaan työn kehittäminen ja sen positiivisten ulottuvuuksien vahvistaminen ovat 
merkittäviä asioita työhyvinvoinnin edistämisessä. 
 
 



















Tämän kehittämistyön tarkoituksena on kuvata ylipäivystäjien ja vuoromestareiden tär-
keiksi arvioimia esimieskoulutukseen liittyviä sisältöjä ja pedagogisia koulutusmene-
telmiä koulutuksen toteuttamiseksi. Tavoitteena on luoda esimieskoulutusta käsittävä 
koulutussuunnitelma Hätäkeskuslaitoksen käyttöön, koskien juuri operatiivisen henki-
löstön lähiesimiehiä.  
 
Kehittämistyön ensimmäisessä vaiheessa kerätään tietoa ylipäivystäjiltä, vuoromesta-
reilta, Hätäkeskusten päälliköiltä ja apulaispäälliköiltä johtamiseen ja lähiesimiestoi-
mintaan liittyvistä heidän tärkeiksi arvioimistaan koulutussisällöistä ja koulutusmene-
telmistä. Kehittämistyön toisessa vaiheessa tuotetaan laaditun tavoitteen suuntaisesti 
koulutussuunnitelma ensimmäisen vaiheen aineistoon ja tutkimustietoon sekä kirjalli-
suuteen perustuen.  
 
Kehittämistyön vaiheita ohjaavat seuraavat kysymykset, joista ensimmäinen perustuu 
kyselyn määrälliseen aineistoon ja toinen laadulliseen aineistoon: 
 
1.) Mitkä johtamisen ja lähiesimiestyön koulutuksen sisällöt ja aihealueet ovat ajankoh-
taisia ja tärkeitä Hätäkeskuslaitoksen vuoromestareiden, ylipäivystäjien ja Hätäkeskus-
ten päälliköiden sekä apulaispäälliköiden arvioimina? 
 
2.) Mitkä opetusmenetelmät ovat tarkoituksenmukaisia johtamisen ja lähiesimiestyön 
koulutuksessa Hätäkeskuslaitoksen vuoromestareiden, ylipäivystäjien ja Hätäkeskusten 
päälliköiden sekä apulaispäälliköiden arvioimina?  
 
Kehittämistyön toisena vaiheena asettamani tavoitteen mukaisesti tuotetaan koulutus-
suunnitelma Hätäkeskuslaitoksen käyttöön. Lisäksi esitetään koulutuksen vaikuttavuu-
den arviointisuunnitelma.  
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4 KEHITTÄMISTYÖN TOTEUTUS 
 
 
Tässä pääluvussa kuvataan kehittämistyön menetelmällisiä lähtökohtia ja valintoja. Lu-
vussa tarkastellaan tutkimusasetelmaa, mittarin laadintaa ja luotettavuutta sekä aineiston 
keruuta ja eettisiä näkökohtia. 
 
4.1 Kehittämistyön menetelmälliset valinnat 
 
Tämä kehittämistyö perustuu kuvailevaan ja kartoittavaan kvantitatiiviseen lähestymis-
tapaan, osittain selittävään tutkimustapaan, jossa olennaisena piirteenä on määrällisen 
tiedon tuottaminen tutkittavan ilmiön suunnassa (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 
2009, 22-31, 42-49). Määrällisellä tutkimusmenetelmällä tuotettua tietoa tarkastellaan 
numeerisesti, jolloin vastataan muun muassa kysymyksiin kuinka paljon, kuinka monta 
ja kuinka usein (Vilkka 2007, 13-22). 
 
Kehittämistyö edustaa asetelmaltaan poikkileikkaustutkimusta, jossa tutkittava aineisto 
kerättiin kerran tiettynä ajankohtana. Tutkittavaa ilmiötä ei ollut tarkoitus tarkastella 
suhteessa ajalliseen etenemiseen. (Polit & Beck, 2004, 162-165.) Kehittämistyöhön si-
sältyvä tutkimus on kuvailevaa, koska pyrkimyksenä oli saada kokonaiskuva johtamisen 
ja lähiesimiestyön koulutuksen sisällöistä ja aihealueista Hätäkeskuslaitoksen vuoro-
mestareiden, ylipäivystäjien ja Hätäkeskusten päälliköiden sekä apulaispäälliköiden ar-
vioimina. Lisäksi tarkasteltiin teemoja ja opetusmenetelmiä, jotka ovat tarkoituksenmu-
kaisia johtamisen ja lähiesimiestyön koulutuksessa. Aineistonkeruumenetelmänä oli ky-
sely, jossa käytettiin puolistrukturoitua kyselylomaketta ja näin saatiin avoimilla kysy-
myksillä myös laadullista tietoa tutkimuksen tarkoitus huomioon ottaen. (Polit & Beck, 
2004, 330-335.) 
 
Otostyyppinä tässä kehittämistyössä oli kokonaistutkimus, jossa koko perusjoukko otet-
tiin mukaan tutkimukseen. Tutkimuksen otannassa on myös viitteitä ryväsotannasta, sil-
lä esimiesryhmiä on neljä: ylipäivystäjät, vuoromestarit, päälliköt ja apulaispäälliköt. 
(Vilkka 2015, 98-100.) 
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Tässä kehittämistyössä kvantitatiivisesta ja kvalitatiivisesta aineistosta tuotettiin kuvai-
levaa tietoa johtamiseen ja lähiesimiestoimintaan. Tuotettu tieto on perustana hyvän 
henkilöstöhallinnon ja lähiesimiestoiminnan edelleen kehittämiseksi sekä koulutus-
suunnitelman laatimiseksi. 
 
4.2 Mittarin laadinta ja luotettavuus 
 
Tätä kehittämistyötä varten laadittiin puolistrukturoitu kyselylomake, joka perustuu ai-
kaisempaan kirjallisuuteen ja tutkimustietoon (esim. Helsilä 2013, Puha 2013, Pirska-
nen 2003, Heikka 2008, Sippala 2014). Lomakkeen laadinnassa hyödynnettiin erityises-
ti operatiivisen johtamisen teoriaa (Helsilä 2013) ja tutkimustietoa strategisesta johtami-
sesta sekä johtamisesta lähiesimiestyönä (Siljander 2014, Puha 2013, Norri-Sederholm 
2015). Lisäksi lomakkeen kehittämisessä käytettiin hätäkeskuksen strategioita sekä esi-
miesten toimenkuvia ja asiantuntija-arviointia: konsultointia ja keskustelut Hätäkeskus-
laitoksen hätäkeskustoiminnan kehittämispäällikön ja koulutussuunnittelijan kanssa. 
Kyselylomakkeen aihealueiksi muodostettiin edellä mainittujen lähtökohtien perusteella 
seuraavat: Johtaminen lähiesimiestyönä ja Strateginen johtaminen (Taulukko 1).  
 
Kyselylomakkeessa oli kaikkiaan 50 kysymystä. Lomakkeen ensimmäinen osa sisälsi 
taustatietoja koskevat kysymykset (3 kysymystä). Taustatietoina kysyttiin: vastaajien 
sukupuoli, kauanko vastaaja on ollut esimiestehtävissä ja esimiestehtävän luonne (yli-
päivystäjä, vuoromestari, päällikkö vai apulaispäällikkö). (Liite 1.) Lomakkeen toinen 
osa koostui kysymyksistä, jotka koskivat lähiesimiestyötä ja johtamiseen liittyvää tieto-
sisältöä sekä menetelmiä koulutussuunnitelman laatimiseksi (Taulukko 1). Suurin osa 
lomakkeen kysymyksistä koostui väittämistä, joihin vastaajat ilmaisivat näkemyksensä 
viisiluokkaisen Likert-asteikon avulla koskien esimieskoulutuksen sisältöjä ja menetel-
miä (ei lainkaan tärkeä, ei kovin tärkeä, jonkin verran tärkeä, tärkeä, erittäin tärkeä). 
Kyselylomakkeen toisessa osassa, johon sisältyi oman osaamisen arviointi esimiestaito-
jen osalta, käytettiin asteikkoa: heikko, tyydyttävä, kohtalainen, hyvä, erittäin hyvä. Li-
kertin asteikkoa käytettiin, koska haluttiin kyselylomakkeeseen mielipideväittämiä. As-
teikko voi olla 4- tai 5-portainen (tai suurempi) järjestysasteikon tasoinen asteikko, jois-




TAULUKKO 1. Kyselylomakkeen aihealueet  
 
Kyselylomakkeen aihealueet ja väittämien sisällöt  
Johtaminen lähiesimiestyönä 
Johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinta 
Työnsuunnittelu ja työtehtävien ajankäytön hallinta 
Oman johtamistyön arviointi ja kehittäminen 
Paineiden ja haastavien tilanteiden hallinta esimiestyössä 
Vuorovaikutustaitojen kehittäminen 
Työvuoroni henkilöiden konfliktitilanteiden selvittäminen ja aktiivinen puuttuminen 
Työntekijöiden aktiivinen kuuntelu ja rohkaiseminen omien mielipiteidensä esiin-
tuomiseen 
Jokaisen työntekijän arvostaminen ja luottamuksen saavuttaminen 
Työntekijöiden työssä jaksaminen ja motivointi 
Eri-ikäisten työntekijöiden johtaminen 
Strateginen johtaminen 
Hätäkeskuslaitoksen strategian/henkilöstöstrategian tunteminen 
Hätäkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden tunteminen 




Työntekijöiden kouluttaminen ja kehittäminen 
Henkilöstön osaamisen arviointi 
Henkilökohtaisen kehittymissuunnitelman laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpitei-
den toteutus yhdessä työntekijän kanssa 
Opiskelijoiden ohjaaminen 
Uusien työntekijöiden perehdytys 






Kyselylomakkeen luotettavuuden arvioinnissa kiinnitettiin huomiota erityisesti sisältö-
validiteettiin. Sisällön validiteetilla (content validity) tarkoitetaan mittarin kykyä selvit-
tää sitä, mikä on ilmaistuna tutkimuksen tarkoituksena (Metsämuuronen 2009, 74-75). 
Tässä kehittämistyössä sisällön validiteetin arvioinnissa käytettiin ensinnä face-
validiteetti arviointia ja sen jälkeen esitestausta. Lomake lähetettiin arvioitavaksi Hätä-
keskuslaitoksen koulutussuunnittelijalle. Näin saatiin osaltaan varmistettua sisältövalidi-
teettia keskusteluissa hänen kanssaan. (Metsämuuronen 2009, 67-68,74.)  
 
Kyselyssä käytettiin Webropol-ohjelmaa ja Exceliä. Ohjelmien toimivuus ja tiedostojen 
vienti Exceliin testattiin kehittämistyöntekijän toimesta ennen varsinaista esitestausta. 
Kehittämistyön kyselylomake esitestattiin syyskauden lopulla vuonna 2015 
(30.11.2015-9.12.2015) hätäkeskuspäivystäjillä, jotka olivat olleet aiemmin esimiesteh-
tävissä ja Hätäkeskuslaitoksen asiantuntijoilla (n=11). Esitestauksella on mahdollisuus 
parantaa mittarin sisäistä validiteettia (Metsämuuronen 2009, 65-68, 74). Esitestauksella 
selvitetään valitun kohderyhmän avulla ohjeiden ja kysymysten selkeys, yksiselittei-
syys, sekä vastausvaihtoehtojen sisällöllinen toimivuus. Esitestaajat arvioivat myös ky-
selylomakkeen täyttämiseen kuluneen ajan ja onko lomake ollut työläs täyttää. He otta-
vat myös kantaa kysymyksiin, puuttuuko jotain olennaista ja onko turhia asioita kysytty. 
Testaamisen jälkeen tehdään tarpeelliset muutokset rakenteeseen, kysymyksiin ja muo-
toiluihin. (Heikkilä 2014, 58-59.) 
 
Tätä kehittämistyötä koskien esitestaajille lähetettiin sähköpostitse saatekirje (liite 2), 
jossa kerrottiin esitestauksen luonne. Varsinaisen kyselylomakkeen (liite 1) kysymysten 
lisäksi heitä pyydettiin arvioimaan vastaamiseen käytetty aika sekä oliko johonkin ky-
symykseen/väittämään hankala vastata ja oliko esitestaajalla muuta, mitä haluaisi il-
maista kyselylomakkeen kehittämiseksi. Kyselylomaketta ei ollut tarvetta muuttaa tai 
muokata esitestauksen vastausten perusteella. 
 
Kehittämistyössä arvioitiin laaditun mittarin luotettavuutta, koska se heijastaa koko tut-
kimuksen luotettavuutta. Tässä yhteydessä arvioitiin, onko kyselylomakkeella saatu juu-
ri sitä tietoa, mitä oli tarkoitus tuottaa kehittämistyön tarkoituksen näkökulmasta. 
(Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 109, 152-155). Kyselylomakkeen sisältö-
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alueet ”Johtaminen lähiesimiestyönä” ja ”Strateginen johtaminen” perustuivat operatii-
visen johtamisen teoriaan (Helsilä 2013, 105-114) sekä hätäkeskuksen strategioihin ja 
esimiesten toimenkuviin. Näin on pyritty varmistamaan kehittämistyönä toteutetun tut-
kimuksen sisäistä validiteettia. Myös kyselylomakkeen esitestauksella aihealueen asian-
tuntijoilla pystyttiin varmistamaan sisäistä validiteettia. Arvioinnissa otettiin huomioon 
myös aineiston koko ja analyysimenetelmien käyttö. 
 
Mittarin luotettavuuden arvioinnissa otettiin huomioon myös reliabiliteetti, jolla tarkoi-
tetaan käytetyn tutkimusmenetelmän ja käytetyn mittarin kykyä saavuttaa tarkoitettuja 
tuloksia (Anttila 2006, 515-517). Reliabiliteetin varmistamiseen pyrittiin mahdollisim-
man huolellisella mittarin suunnittelulla ja vastaajille selkeiden ohjeiden turvaamisella 
sekä yksiselitteisyydellä. Näin pyrittiin satunnaisvirheet saamaan minimiin. (Metsämuu-
ronen 2009, 74, Vilkka 2015, 193-194.) Reliabiliteetti viittaa myös mittarin toistetta-
vuuteen. Mittarin ollessa reliaabeli, antaisi mittari toistettaessa kyselyyn samantapaisia 
tuloksia. Tällaista reliabiliteetin arviointia ei suoritettu, koska uusintamittaus samalla 
perusjoukolla olisi ollut tässä kehittämistyössä erittäin haasteellinen ajallisesti. Validi-
teetin ja reliabiliteetin varmistamisen voidaan arvioida muodostavan tämän kehittämis-
työn kyselylomakkeen kokonaisluotettavuuden (Vilkka 2015, 194). 
 
4.3 Tutkimukseen osallistujat ja aineiston keruu 
 
Tutkimukseen osallistujiksi valittiin Hätäkeskuslaitoksen ylipäivystäjät, vuoromestarit, 
päälliköt ja apulaispäälliköt. Ylipäivystäjät ja vuoromestarit valittiin tutkimukseen, kos-
ka kehittämistyön tarkoituksen mukaisesti tavoiteltiin ylipäivystäjien ja vuoromestarei-
den arvioita heidän esimiestyön osaamisestaan ja heille kohdistetun koulutussuunnitel-
man sisällöistä, aihealueista, teemoista ja opetusmenetelmistä. Päälliköt ja apulaispääl-
liköt valittiin tutkimukseen mukaan, koska haluttiin esiin myös heidän arvio samoista 
aihealueista.  
 
Kehittämistyön perusjoukon (N=126) muodostivat ylipäivystäjät (n=78), vuoromestarit 
(n=36), päälliköt (n=6) ja apulaispäälliköt (n=6) Hätäkeskuslaitoksen kaikista kuudesta 
hätäkeskuksesta. Aineistonkeruumenetelmänä oli kysely ja sillä kerättiin tutkimuksen 
primaariaineisto (Kankkunen ja Vehviläinen-Julkunen 2009, 86-87) 18.1.2016-
9.2.2016. Kyselylomake (liite 1) ja saatekirje (liite 3) lähetettiin sähköisesti uusimman 
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Webropol-ohjelman kautta sähköpostilinkkinä Hätäkeskuslaitokseen ja siellä tämän ke-
hittämistyön kohderyhmälle heidän sähköposteihinsa. Tutkijalle ei luovutettu perusjou-
kon sähköpostiosoitteita missään vaiheessa. Näin vastaajien anonymiteetti toteutui myös 
tässä vaiheessa.  
 
Kysely oli puolistrukturoitu ja arvioitu aika kyselyn täyttämiseen oli noin 15 minuuttia. 
Kokonaisuudessaan kyselylomake sisälsi 50 kysymystä, joista kolme avointa (arviointia 
ja kehittämisehdotuksia esimieskoulutuksen aihealueista ja menetelmistä tulevaisuu-
teen). Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Perusjoukolle lähetettiin muistutusviesti (Liite 4) 
tutkimuksesta 1.2.2016 ja vastausaikaa jatkettiin viikolla. Näin kysely päätyi 9.2.2016. 
Kaikkiaan kyselyyn (liite 1) vastasi 62 henkilöä vastausprosentin ollessa 49,2%. 
 
Kyselylomakkeen alussa olivat taustatietoja koskevat kysymykset. Kysely jatkui esi-
miestehtävän kartoittamisella. Vastaajan valitessa esimiestehtävän luonne/laatu, ohjasi 
kyselylomake vastaajan vastaamaan joko kaikkiin kysymyksiin (ylipäivystäjät ja vuo-
romestarit) tai suoraan kysymyksiin koskien aihealueiden tärkeyttä (päälliköt ja apulais-
päälliköt). Ylipäivystäjät ja vuoromestarit vastasivat kaikkiin kysymyksiin. Päälliköt ja 
apulaispäälliköt vastasivat kysymyksiin, joissa pyydettiin arvioimaan aihealueiden tär-
keyttä esimieskoulutuksessa ja avoimiin kysymyksiin. Päälliköiltä ja apulaispäälliköiltä 
ei kysytty lainkaan oman osaamisen tasoa koskevia kysymyksiä, koska sitä ei pidetty 
tarkoituksenmukaisena tässä tutkimuksessa kehittämistyön tavoitteiden osalta. Tästä 
syystä oman osaamisen tasoa koskevissa kysymyksissä oli vastanneiden määrä 57 ja 
vastanneiden määrä aihealueiden tärkeyttä koskevissa kysymyksissä 62.  
 
Aineisto kerättiin sähköisellä kyselyllä, koska sen etuja olivat taloudellisuus, nopeus, 
joustavuus (vastaajat voivat vastata kellonajasta riippumatta vuorotyö huomioiden), 
helppous ja ympäristölliset hyödyt. Internetissä tapahtuvan kyselyn haasteita ovat kui-
tenkin riittävän vastausprosentin saaminen, kyselyn tekninen toimintavarmuus ja tieto-
turvallisuus. (Kankkunen ja Vehviläinen-Julkunen 2009, 92.) Kyselylomake koostui 
kahdesta osasta, saatekirjeestä ja varsinaisesta kyselystä (Heikkilä 2014, 59). Saatekirje 
ja linkki kyselylomakkeeseen lähetettiin sähköpostilla Hätäkeskuslaitoksen koulutus-
suunnittelijalle, joka välitti viestin edelleen kohderyhmälle (ylipäivystäjät, vuoromesta-
rit, päälliköt, apulaispäälliköt). Näin meneteltiin tietoturva-asetusten vuoksi. 
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Webropol-ohjelmaa käyttäen voitiin suorittaa tutkimus suunnitteluvaiheesta tulosten 
tarkasteluun saakka (Heikkilä 2014, 67). Lisäksi käytettiin Excel-ohjelmaa avuksi tau-
lukkojen luomisessa. Jotta Internet-kysely olisi mahdollista, on kaikilla perusjoukon jä-
senillä oltava mahdollisuus ja osaaminen käyttää internetiä (Heikkilä, 2014, 66-67). 
Tämä on perusteena, jotta kyselylomake ja saatekirje linkkinä saavuttaisi perusjoukon. 
Hätäkeskuslaitoksessa jokaisella perusjoukon jäsenistä on mahdollisuus internetin käyt-
töön työssään ja näin ollen tässä kehittämistehtävässä lähetetyn kyselyn vastaanottami-
nen ja siihen vastaaminen oli mahdollista.  
 
4.4 Aineiston analysointi 
 
Aineisto analysoitiin kuvailevan tilastotieteen menetelmin käyttäen frekvenssi- ja pro-
senttijakaumia sekä tunnuslukuja (keski- ja hajontaluvut). Analyysissä hyödynnettiin 
uusinta Webropol-ohjelmaa ja Excel-ohjelmaa. Taustatietojen osalta muuttujia kuvattiin 
frekvenssi- ja prosenttijakaumina. Väittämien perusteella laadittiin taulukoita, joissa 
luokkia yhdistelemällä kuvataan frekvenssi- ja prosenttijakaumat, myös taustatietojen 
osalta, sekä keskiarvot ja vaihteluvälit. Ristiintaulukointia ei ollut mahdollisuutta käyt-
tää pienen n-määrän vuoksi. Ristiintaulukointi sopisi hyvin jatkoanalyyseille mutta sitä 
varten tarvitaan riittävä otoskoko. (Metsämuuronen 2009, 343-363.)  
 
Aineiston analyysin perusteella laadittiin pylväskuvioita ja palkkikuvaajia (palkkidia-
grammi). Palkkikuvaajissa kuvattiin muuttujia vaakasuuntaisten palkkien avulla seuraa-
vista keskeisistä tuloksista: Johtaminen lähiesimiestyönä: oman osaamisen tason arvi-
ointi esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden osalta; Johtaminen lähiesimiestyönä: 
esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tärkeys; Strateginen johtaminen: oman 
osaamisen tason arviointi esimiestyöhön liittyvien asioiden/aihealueiden osalta; Strate-
ginen johtaminen: esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tärkeys. Palkkikuvaajat 
soveltuivat näiden asioiden havainnollistamiseen, koska ei ollut numeerisesti määrättyä 
järjestystä, vaan niitä käytettiin eri kysymyksistä saatujen vastausten kuvaamiseen. Tau-
lukoita käytettiin numerotietojen tiivistämiseen ja opinnäytetyölle asetettujen kysymys-
ten mukaiseen tiedon jäsentämiseen. Taulukoiden avulla kuvattiin muun muassa vastaa-




Avoimilla kysymyksillä saatu laadullinen aineisto (N=62) analysoitiin sisällönanalyysil-
lä, jonka avulla muodostettiin teemoja ja alateemoja, sekä tutkittiin niiden esiintymistä 
ja sisältöjen merkitystä (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 49-51, Hirsjärvi, 
Remes & Sajavaara 2014, 164-166). Näin teemoittelun avulla laadullinen aineisto ryh-
miteltiin erilaisten aihepiirien mukaan. Teemoittelulla on myös mahdollista vertailla 
tiettyjen teemojen esiintymistä aineistossa. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 91-95.) Analyysin 
perusteella laadittuja ryhmittelyjä havainnollistettiin taulukoilla. Tässä tutkimuksessa 
laadullinen analyysi täydensi määrällistä analyysiä (Vrt. Tuomi & Sarajärvi 2009, 91).  
 
4.5 Eettiset näkökohdat 
 
Kehittämistyön aiheen valinta oli perusteltua ja eettisesti oikeutettua, koska aihealueelta 
on tärkeä saada tietoa aikaisemman vähäisen tuotetun tutkimustiedon vuoksi. Kehittä-
mistehtävän tutkimussuunnitelma ja tutkimuslupahakemus lähetettiin Hätäkeskuslaitok-
selle ja tutkimuslupalupa myönnettiin 4.1.2016. Eettistä ennakkoarviointia ei tarvittu, 
koska aihealueessa ei puututtu ihmisen fyysiseen eikä psyykkiseen koskemattomuuteen 
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, viitattu 22.5.2015). Tutkimukseen osallistujil-
le lähetettiin sähköisen järjestelmän kautta saatekirjeen (liite 3) muodossa tietoa kehit-
tämistyöstä ja työn tarkoituksesta. Saatekirjeessä korostettiin osallistumisen vapaaehtoi-
suutta, anonymiteettiä ja tietojen käsittelyn luottamuksellisuutta läpi koko tutkimuspro-
sessin. Vastaaminen toteutui nimettömänä. (Kuula 2011, 99-115.) 
 
Vastaaminen pyrittiin saamaan mahdollisimman ymmärrettävään ja selkeään muotoon 
ja kysymykset yksiselitteisiksi. Tutkijalle ei välittynyt vastaajien henkilötiedot missään 
tutkimuksen vaiheessa, koska kyselyyn vastattiin nimettömänä. Lisäksi vastaajien säh-
köpostiosoitteet eivät tulleet tutkijan tietoon lainkaan. (Vilkka 2015, 41-49.) Näin var-
mistettiin vastaajien tietojen luottamuksellinen käsittely ja nimettömyyden säilyttämi-
nen kaikissa kehittämistyön tutkimuksellisissa vaiheissa. Tutkimusaineisto hävitettiin 






5 KEHITTÄMISTYÖN TULOKSET 
 
 
Tässä pääluvussa tarkastelen kehittämistyöni ensimmäisen vaiheen kyselytutkimuksen 
tuloksia. Tulosten esittämisessä edetään kuvaamalla seuraavat sisältöalueet: taustatiedot, 
esimieskoulutus ja johtaminen lähiesimiestyönä sekä strateginen johtaminen esimies-
koulutuksessa.  
 
5.1 Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot 
 
Kyselyyn vastasi 62 henkilöä. Enemmistö kyselyyn vastanneista oli naisia (53 %). Ky-
symys kokemuksesta esimiestehtävistä kohdistettiin ainoastaan ylipäivystäjille ja vuo-
romestareille. Puolella tähän vastanneista oli 0-4 vuotta kokemusta esimiestyöstä, joten 
sitä oli vielä suhteellisen vähän. Noin neljänneksellä (23 %) oli 5-9 vuotta kokemusta 
esimiestehtävistä ja 10-14 vuotta oli 14%:lla vastanneista. Voidaan olettaa, että vastan-
neet, joilla on pidemmät kokemukset esimiestyöstä, ovat todennäköisesti olleet esimies-
työssä muiden laitosten alaisuudessa ennen Hätäkeskuslaitoksen perustamista vuonna 




KUVIO 3a. Kaikkien esimiesryhmien (ylipäivystäjä, vuoromestari, päällikkö, apulais-


















Kuviossa 3b on kuvattuna, kuinka pitkään ylipäivystäjät ja vuoromestarit ovat olleet 
esimiestehtävissä. Ylipäivystäjän kokemus vuosina on kuvattu kuviossa 3b sinisellä ja 
vuoromestarin punaisella. Ylipäivystäjien kokemus esimiestyöstä sijoittui viiteen vuo-
teen ja näin ollen voidaan todeta, että vastanneet ylipäivystäjät ovat vielä nuoria esi-
mieskokemukseltaan verrattaessa vastanneisiin vuoromestareihin. Suurin prosenttimää-
rä (27%) ylipäivystäjiä on vastannut omaavansa yhden vuoden kokemuksen. Vuoromes-
tareiden esimiestehtävien kokemusvuodet painottuvat 8 ja 15 vuoden sisälle. Kuviossa 
3b on esitetty vain ensimmäiset 25 vuotta, sillä sitä kauemmin ei yhtään ylipäivystäjää 
tai vuoromestaria vastannut omaavansa esimiestyöstä kokemusta. Liitteissä 5 ja 6 ole-




KUVIO 3b. Ylipäivystäjien ja vuoromestareiden kokemus esimiestehtävistä vuosina,  



































Suurin osa vastanneista (61 %) oli ylipäivystäjiä. Noin kolmannes (31 %) oli vuoromes-




KUVIO 4. Vastaajien työtehtävä (N=62) 
 
5.2 Esimieskoulutus ja johtaminen lähiesimiestyönä 
 
Tässä alaluvussa esittelen kyselyn määrällisiä tuloksia, jotka kuuluvat johtaminen lä-
hiesimiestyönä aihealueeseen. Kyselylomakkeessa vastanneet arvioivat ensin oman 
osaamisensa tasoa koskien sisältöteemoja johtamisessa lähiesimiestyönä. Tämän jälkeen 
vastanneet arvioivat samojen aihealueiden tärkeyttä esimieskoulutuksessa. (Kuvio 5 ja 
kuvio 6.) 
 
5.2.1 Oman osaamisen arviointi esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden osalta 
 
Esimieskoulutuksen aihealueet, joissa vastanneet arvioivat omaa osaamistaan lä-
hiesimiestyössä, kuvataan samalla tavoin kuin kyselylomakkeessa, ei tärkeysjärjestyk-
sessä (Kuviot 5 ja 6). Oman osaamisen tason arviointiin esimieskoulutukseen liittyvien 
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aihealueiden osalta vastasivat ylipäivystäjät ja vuoromestarit. Arvioinnit painottuivat 




KUVIO 5. Johtaminen lähiesimiestyönä: oman osaamisen tason arviointi esimieskoulu-
tukseen liittyvien aihealueiden osalta (N=57) 
 
Johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinnassa vajaa puolet (42 %) vastanneista arvioi 
osaamisensa olevan kohtalaisen. Vain 2 % arvioi sen olevan heikkoa. Vastanneista lähes 
puolet (46 %) arvioi osaavansa hyvin työnsuunnittelun ja työtehtävien ajankäytön hal-
linnan. Kuitenkin vain 7 % lähiesimiehistä arvioi sen olevan erittäin hyvää. Oman joh-
tamistyön arviointia ja kehittämistä kysyttäessä noin neljännes (23 %) ilmaisi sen ole-
van hyvää. Yli puolet vastanneista (58 %) arvioi paineiden ja haastavien tilanteiden hal-
linnan esimiestyössä olevan hyvää. Vuorovaikutustaitojen kehittämisen osalta 7% vas-
tanneista arvioi sen heikoksi tai tyydyttäväksi. Vastanneista 40 % arvioi osaamisensa 
kohtalaiseksi ja 44 % hyväksi työvuoronsa henkilöiden konfliktitilanteiden selvittämi-
sessä ja aktiivisessa puuttumisessa. Yli puolet vastanneista (56 %) arvioi osaamisensa 
olevan hyvää työntekijöiden aktiivisessa kuuntelussa ja rohkaisemisessa omien mielipi-
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teidensä esiintuomiseen. Jokaisen työntekijän arvostaminen ja luottamuksen saaminen 
oli arvioitu olevan hyvällä tasolla. Valtaosa (90 %) vastaajista arvioi työntekijöiden 
työssä jaksamisen ja motivoinnin olevan joko kohtalaista (46 %) tai hyvää (44 %). Eri-
ikäisten työntekijöiden johtamisen osaaminen arvioitiin olevan kohtalaista (40 %) ja 
hyvää (47 %). (Kuvio 5.) 
 
Yhteenveto lähiesimiesten oman osaamisen tason arvioinnista esimieskoulutukseen liit-
tyvien aihealueiden osalta 
 
Parhaan arvion sai aihealue jokaisen työntekijän arvostaminen ja luottamuksen saavut-
taminen. Suurin osa (70 %) vastanneista arvioi jokaisen työntekijän arvostamisen ja 
luottamuksen saavuttamisen olevan hyvää tai erittäin hyvää. Paineiden ja haastavien ti-
lanteiden hallinta esimiestyössä oli vastaajien (63 %) arviointien mukaan hyvää tai erit-
täin hyvää. Suurin osa (64 %) arvioi myös työntekijöiden aktiivisen kuuntelun ja roh-
kaisemisen omien mielipiteidensä esiintuomiseen olevan hyvää tai erittäin hyvää. (Ku-
vio 5.) 
 
Oma osaamisen taso arvioitiin tyydyttäväksi ja kohtalaiseksi (yli 60 % vastanneista) ai-
healueella johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinta. Kukaan ei arvioinut osaamisen ta-
soaan siinä erittäin hyväksi ja heikoksi sen arvioi vain 2 %. Oman johtamistyön arvi-
oinnin ja kehittämisen osaamisen arvioi 75 % vastanneista heikoksi, tyydyttäväksi tai 
kohtalaiseksi. Alle neljännes (23 %) arvioi sen hyväksi. (Kuvio 5.) 
 
5.2.2 Esimieskoulutuksen aihealueiden tärkeys vastaajien arvioimana 
 
Alla olevassa kuviossa on esiteltyinä esimieskoulutuksen aihealueet, joiden tärkeyttä 
vastanneet arvioivat vastatessaan kyselylomakkeeseen. Aihealueet eivät ole tärkeysjär-
jestyksessä, mutta ne ovat kuviossa 6 samassa järjestyksessä, kuin kyselylomakkeessa 
niihin vastattaessa. Tähän osioon vastasivat ylipäivystäjät, vuoromestarit, päälliköt ja 
apulaispäälliköt. Vastaukset painottuivat kuviossa 6 tärkeään ja erittäin tärkeään. (Kuvio 
6.) Verrattaessa kuviota 5 ja kuviota 6 huomio kiinnittyy seuraavaan: Vastanneista noin 
kolmannes (28 %) arvioi aikaisemman aihealueen osalta (kuvio 5) oman Johtamiseen 
liittyvän teoriatiedon hallinnan heikoksi tai tyydyttäväksi ja 42 % kohtalaiseksi. Näin 
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valtaosan (70 %) arviointien mukaan oman johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinta 
oli alle hyvän tason. Kukaan ei arvioinut osaamistaan erittäin hyväksi. Kuitenkin arvioi-
taessa (kuvio 6) esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tärkeyttä Johtamiseen liit-
tyvän teoriatiedon hallinnan osalta, 11 % vastasi aihealueen olevan ”ei lainkaan tärkeä” 
tai ”ei kovin tärkeä”; noin kolmannes (29 %) arvioi jonkin verran tärkeäksi ja 60 % tär-
keäksi/erittäin tärkeäksi. Vaikka vastanneet kokivat omassa johtamiseen liittyvän teoria-
tiedon hallinnassa puutteita, 40 % vastanneista ei kokenut johtamiseen liittyvän teoria-




KUVIO 6. Johtaminen lähiesimiestyönä: esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden 
tärkeys (N=62)  
 
Vastanneet pitivät erittäin tärkeänä (56 %) ja tärkeänä (39 %) paineiden ja haastavien ti-
lanteiden hallintaa esimiestyössä (kuvio 6). Vuorovaikutustaitojen kehittämisen osalta 
yli kolmannes (39 %) vastanneista piti tätä aihe-aluetta erittäin tärkeänä ja tärkeänä yli 
puolet (52 %). Jokaisen työntekijän arvostamisen ja luottamuksen saavuttamisen koki 
yli puolet vastanneista (60 %) erittäin tärkeänä ja 29 % tärkeänä. Työntekijän työssä 
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jaksaminen ja motivointi arvioitiin myös tärkeäksi: 58 % vastanneista piti aihealuetta 
erittäin tärkeänä ja 32 % tärkeänä. Vähemmän tärkeäksi vastanneet arvioivat Johtami-
seen liittyvän teoriatiedon hallinnan: 10 % ei kovin tärkeäksi, 29 % jonkin verran tärke-
äksi, mutta kuitenkin 15 % vastanneista pitivät tätä erittäin tärkeänä. (Kuvio 6.) 
 
5.3 Strateginen johtaminen esimieskoulutuksessa 
 
Vastanneet arvioivat oman osaamisensa tasoa koskien aihealueita strategisessa johtami-
sessa. Lisäksi he arvioivat samojen aihealueiden tärkeyttä esimieskoulutuksessa. (Kuvio 
7 ja kuvio 8.) 
 
5.3.1 Ylipäivystäjien ja vuoromestareiden arvio strategisen johtamisen osaamises-
taan 
 
Alla olevassa kuviossa on oman osaamisen tason arviointi esitelty strategiseen johtami-
seen liittyvien asioiden/aihealueiden osalta esimieskoulutuksessa. Vastaukset painottui-
vat kuviossa 7 kaikilla alueilla pääsääntöisesti kohtalaiseen ja hyvään. Hätäkeskuslai-
toksen strategian/henkilöstöstrategian tunteminen-aihealueella vastanneista yli kolman-
nes (36 %) arvioi oman osaamisensa olevan kohtalaista ja myös yli kolmannes (39 %) 
arvioi sen olevan hyvää. Vain muutama oli arvioinut oman osaamisen tason tässä hei-
koksi ja erittäin hyväksi. Hätäkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden 
tunteminen-aihealueella yli puolet (53 %) vastanneista arvioi osaamisensa olevan hyvää. 
Vain muutama oli arvioinut osaamisensa olevan heikolla tasolla. Yli puolet vastanneista 
(51 %) arvioi oman osaamisen muutosjohtamisessa ja siihen liittyvien toimenpiteiden 
ennakoinnissa olevan kohtalaista ja noin viidennes (19 %) hyvää. Kukaan ei arvioinut 
osaamisensa olevan erittäin hyvää muutosjohtamisessa ja siihen liittyvien toimenpitei-






KUVIO 7. Strateginen johtaminen: oman osaamisen tason arviointi esimiestyöhön liit-
tyvien asioiden/aihealueiden osalta (N=57) 
 
Yli puolet vastanneista (51 %) arvioi oman osaamisensa kehityskeskustelujen toteutta-
misessa hyväksi, yli kolmannes (35 %) kohtalaiseksi. Kukaan ei tässä arvioinut osaa-
mistaan erittäin hyväksi. Palautteen antamisessa vajaa puolet (46 %) oli arvioinut oman 
osaamisensa hyväksi. Vain muutama prosentti oli arvioinut osaamisensa heikoksi ja 
erittäin hyväksi tällä aihealueella. Palautteen vastaanottamisessa vastanneet arvioivat 
osaamisen olevan korkeammalla tasolla kuin palautteen antamisessa. Palautteen vas-
taanottamisessa muutama prosentti vastanneista arvioi oman osaamisen erittäin hyväksi, 
yli puolet (58 %) hyväksi, yli kolmannes (35 %) kohtalaiseksi ja vain muutama prosent-
ti tyydyttäväksi ja heikoksi.  
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Lähiesimiehet arvioivat työntekijöiden kouluttamisen ja kehittämisen sekä osaamisensa 
henkilöstön osaamisen arvioinneissa vahvoiksi alueiksi. Henkilökohtaisen kehittymis-
suunnitelman laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpiteiden toteutus yhdessä työnteki-
jän kanssa oli suurimmalla osalla joko kohtalaista (51 %) tai hyvää (37 %). Kukaan ei 
arvioinut tätä aihealuetta erittäin hyväksi. Opiskelijoiden ohjaaminen painottui erittäin 
hyvään (9 %) ja hyvään (56 %). Oma osaaminen uusien työntekijöiden perehdytyksessä 
arvioitiin myös hyväksi. Sisäisessä viestinnässä ja tiedonkulun edistämisessä kukaan 
vastanneista ei arvioinut osaamistaan erittäin hyväksi; yli kolmannes (37 %) arvioi hy-
väksi, noin puolet (51 %) kohtalaiseksi. (Kuvio 7.) 
 
Yhteenveto strategisen johtamisen osaamisestaan ylipäivystäjien ja vuoromestareiden 
arvioimana  
 
Parhaimman arvion (kuvio 7) sai hätäkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hank-
keiden tunteminen: 62 % vastanneista arvioi osaamisen olevan hyvää tai erittäin hyvää. 
Opiskelijoiden ohjaamisen osalta suurin osa (65 %) vastanneista arvioi osaamisen ole-
van hyvää tai erittäin hyvää. Uusien työntekijöiden perehdytys: 66 % vastanneista arvioi 
osaamisen olevan hyvä tai erittäin hyvä. Heikon arvion saivat hätäkeskuslaitoksen stra-
tegian ja henkilöstöstrategian tunteminen: viidennes oli tyydyttävää, mutta suurin osa 
kohdentui kohtalaiseen (36 %) ja hyvään (39 %). Muutosjohtaminen ja siihen liittyvien 
toimenpiteiden ennakointi: 51 % vastanneista arvioi osaamisen olevan kohtalaista, 21 % 
tyydyttävää ja 9 % heikkoa. Henkilökohtaisen kehittymissuunnitelman laatiminen ja 
siihen kirjattujen toimenpiteiden toteutus yhdessä työntekijän kanssa: yli 60 % vastan-
neista arvioi osaamisen olevan kohtalaista, tyydyttävää tai heikkoa. Sisäinen viestintä ja 
tiedonkulun edistäminen: 51 % vastanneista arvioi osaamisen olevan kohtalaista, 7 % 
tyydyttävää ja 5 % heikkoa. (Kuvio 7.) 
 
5.3.2 Esimieskoulutuksen strategisen johtamisen aihealueiden tärkeys ylipäivystä-
jien, vuoromestareiden, päälliköiden ja apulaispäälliköiden arvioimana 
 
Kuviossa 8 on esiteltyinä esimieskoulutuksen aihealueet, joiden tärkeyttä vastanneet ar-
vioivat strategisen johtamisen osalta. Vastaukset painottuivat strategisen johtamisen 
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osalta tärkeään ja erittäin tärkeään. Ei lainkaan tärkeäksi arvioituja vastauksia ei juuri-




KUVIO 8. Strateginen johtaminen: esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tärkeys 
(N=62) 
 
Hätäkeskuslaitoksen strategian/henkilöstöstrategian tunteminen- aihealueella vastanneet 
arvioivat seuraavasti: erittäin tärkeä (13 %), tärkeä (44 %), jonkin verran tärkeä (32 %) 
ja ei kovin tärkeäksi (10 %). Hätäkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden 
tunteminen jakautui erittäin tärkeään (35 %) ja tärkeään (44 %). Jonkin verran tärkeäksi 
oli tämän aihealueen arvioinut 18 % vastanneista. Vastanneiden arvio muutosjohtami-
sesta ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakoinnista jakautui tärkeään (47 %) ja erit-
täin tärkeään (15 %). Kuitenkin 27 % vastanneista piti tätä jonkin verran tärkeänä ja 10 
% ei kovin tärkeänä.  
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Valtaosa (85 %) arvioi kehityskeskustelujen olevan tärkeitä. Vastanneista 10 % piti tätä 
aihealuetta jonkin verran tärkeänä ja 5 % ei kovin tärkeänä ja ei lainkaan tärkeänä. Vas-
tanneista yli puolet (53 %) arvioi palautteen antamisen erittäin tärkeäksi ja tärkeäksi 
40%. Palautteen antaminen koettiin selvästi tärkeäksi aihealueeksi. Palautteen vastaan-
ottaminen koettiin myös tärkeäksi, mutta arvioissa on enemmän hajontaa kuin palaut-
teen antamisessa. Puolet (50 %) arvioi palautteen vastaanottamisen erittäin tärkeäksi, yli 
kolmannes (34 %) tärkeäksi, 13 % jonkin verran tärkeäksi ja 3 % vastanneista arvioi 
tämän aihealueen ei kovin tärkeäksi ja ei lainkaan tärkeäksi. 
 
Yli puolet (55 %) arvioi työntekijöiden kouluttamisen ja kehittämisen erittäin tärkeäksi 
ja tärkeäksi 44 %. Henkilöstön osaamisen arviointi painottui (47 %) erittäin tärkeään ja 
(44 %) tärkeään. Henkilökohtaisen kehittymissuunnitelman laatimisen ja siihen kirjattu-
jen toimenpiteiden toteutuksen yhdessä työntekijän kanssa arvioi yli puolet (58 %) vas-
tanneista tärkeäksi ja noin kolmannes (31 %) erittäin tärkeäsi. Arvioista 3 % jakautui ei 
kovin tärkeään ja ei lainkaan tärkeään alueeseen. Yli puolet (58 %) vastanneista arvioi 
opiskelijoiden ohjauksen tärkeäksi ja noin neljännes (23 %) vastanneista erittäin tärke-
äksi. Vastanneista vajaa viidennes (18 %) arvioi tämän aihealueen jonkin verran tärke-
äksi. Uusien työntekijöiden perehdytys-aihealueella painottuivat vastanneiden arviot 
tärkeään (47 %) ja erittäin tärkeään (37 %). Vastanneista 15 % arvioi jonkin verran tär-
keäksi. Sisäinen viestintä ja tiedonkulun edistäminen-aihealueella vastanneiden arviot 
jakautuivat jonkin verran tärkeään (31 %), tärkeään (42 %) ja erittäin tärkeään (24 %). 
(Kuvio 8.) 
 
Yhteenveto strategiseen johtamiseen liittyvien aihealueiden tärkeydestä kaikkien vas-
tanneiden arvioimana 
 
Parhaimmat/tärkeimmät aihealueet vastanneiden arvioimana olivat: Kehityskeskustelu-
jen toteuttaminen (erittäin tärkeä 58% ja tärkeä 27%), palautteen antaminen (erittäin 
tärkeä 53% ja tärkeä 40%), palautteen vastaanottaminen (erittäin tärkeä 50% ja tärkeä 
34%). Työntekijöiden kouluttaminen ja kehittäminen arvioitiin erittäin tärkeäksi 55% ja 
tärkeäksi 42%. Henkilöstön osaamisen arviointi pidettiin erittäin tärkeänä 47% ja tär-
keänä 44%. Vähemmän tärkeiksi aihealueiksi vastanneet arvioivat: hätäkeskuslaitoksen 
strategian ja henkilöstöstrategian tunteminen (jonkin verran tärkeä 32%, ei kovin tärkeä 
10%, ei lainkaan tärkeä 1%), muutosjohtaminen ja siihen liittyvien toimenpiteiden en-
 40 
nakointi (jonkin verran tärkeä 27%, ei kovin tärkeä 10%, ei lainkaan tärkeä 1%) ja si-
säinen viestintä ja tiedonkulun edistäminen (jonkin verran tärkeä 31%, ei kovin tärkeä ja 
ei lainkaan tärkeä yhteensä 3%). (Kuvio 8.) 
 
5.4 Esimiesryhmien arvioiden vertailu pohjautuen vastausten keskiarvoihin 
 
Kuvailen tässä alaluvussa vastanneiden ylipäivystäjien ja vuoromestareiden vastausten 
eroavaisuuksia keskiarvoihin perustuen. Vastaukset tuotiin ensin Webropolista prosen-
tuaalisena taulukkona Exceliin, jonka jälkeen jokaisen aihealueen vastausten keskiarvot 
koottiin ylipäivystäjien (n=38) ja vuoromestareiden (n=19) kohdalta. Tiedot saatiin 
myös päälliköiden (n=2) ja apulaispäälliköiden (n=3) osalta, mutta näitä tuloksia ei ole 
tarkoituksenmukaista esittää tauloukossa vähäisten vastausmäärien takia: anonymiteetti 
voi vaarantua, mikäli vastaukset eritellään taulukossa. 
 
Taulukossa 2 ja taulukossa 3 on kuvattu vastausten keskiarvot asteikolla 1-5. Kyselylo-
makkeen vastausvaihtoehdot noudattivat samaa jakoa heikosta erittäin hyvään omaa 
osaamista arvioitaessa. Oman osaamisen asteikon arvo 1 vastaa kuvioissa esitettyä vas-
tausvaihtoehtoa heikko, 2 vastaa tyydyttävää, 3 vastaa kohtalaista, 4 vastaa hyvää ja 5 
vastaa erittäin hyvää. Aihealueiden tärkeyttä arvioitaessa keskiarvoasteikko oli 1 ei 
lainkaan tärkeä, 2 ei kovin tärkeä, 3 jonkin verran tärkeä, 4 tärkeä ja 5 erittäin tärkeä. 
Keskiarvoihin liittyen on vaihteluvälit kuvattuna liitteen 7 taulukoissa. 
 
Taulukossa 2 on esiteltynä ylipäivystäjien ja vuoromestareiden vastausten keskiarvot 
johtaminen lähiesimiestyönä-aihealueiden osalta. Taulukon (2) ensimmäisessä sarak-
keessa on jokainen aihealue kirjattuna siinä järjestyksessä, kuin ne ovat kyselylomak-
keessakin. Toisessa sarakkeessa on prosentuaalisesti esiteltynä ylipäivystäjien (n=38) ja 
vuoromestareiden (n=19) arviot omasta osaamisesta jokaisen aihealueen osalta. Arvot 
on esitelty (peräkkäin) omissa sarakkeissaan ylipäivystäjien ja vuoromestareiden arvioi-
den vertailun helpottamiseksi. Kolmannessa sarakkeessa on prosentuaalisesti esiteltynä 
ylipäivystäjien (n=38) ja vuoromestareiden (n=19) arviot aihealueiden tärkeydestä jo-




TAULUKKO 2. Ylipäivystäjien (YP) ja vuoromestareiden (VM) lähiesimiestyön osaami-
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Vuoromestareiden 









Johtaminen lähiesimiestyönä Keskiarvo (ka) Keskiarvo (ka) 
YP VM YP VM 
Johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinta 2,8  3,4 3,5  3,6 
Työnsuunnittelu ja työtehtävien ajankäytön 
hallinta 
3,3  3,9 3,9  4,1 
Oman johtamistyön arviointi ja kehittämi-
nen 
2,9  3,3 3,9  4,1 
Paineiden ja haastavien tilanteiden hallinta 
esimiestyössä 
3,3  4,1 4,3 4,9 
Vuorovaikutustaitojen kehittäminen 3,3  3,4 4,1  4,4 
Työvuoroni henkilöiden konfliktitilanteiden 
selvittäminen ja aktiivinen puuttuminen 
3,1  3,7 4,1  4,4 
Työntekijöiden aktiivinen kuuntelu ja roh-
kaiseminen omien mielipiteidensä esiin-
tuomiseen 
3,6 /  3,8 4,1  4,3 
Jokaisen työntekijän arvostaminen ja luot-
tamuksen saavuttaminen 
3,7  3,9 4,4  4,5 
Työntekijöiden työssä jaksaminen ja  
motivointi 
3,3  3,6 4,3  4,7 
Eri-ikäisten työntekijöiden johtaminen 3,3  3,6 3,9  4,3 
 
Taulukossa 2 oli nähtävissä, että vuoromestarit arvioivat jokaisella johtaminen lä-
hiesimiestyönä-aihealueella osaamisensa paremmaksi kuin ylipäivystäjät. Suurimmat 
erot ylipäivystäjien ja vuoromestareiden keskiarvoissa esiintyi johtamiseen liittyvän teo-
riatiedon hallinnassa (ka 2,8/3,4), työnsuunnittelun ja työtehtävien ajankäytön hallinnas-
sa (ka 3,3/3,9), paineiden ja haastavien tilanteiden hallinnassa esimiestyössä (ka 
3,3/4,1), työvuoroni henkilöiden konfliktitilanteiden selvittämisessä ja aktiivisessa puut-
tumisessa (ka 3,1/3,7). Pienin ero ylipäivystäjien ja vuoromestareiden keskiarvoissa 
esiintyi vuorovaikutustaitojen kehittämisessä (ka 3,3/3,4) (taulukko 2). 
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Vuoromestarit arvioivat jokaisella johtaminen lähiesimiestyönä-aihealueella myös ai-
healueiden tärkeyden paremmaksi kuin ylipäivystäjät. Tässä tärkeys-sarakkeessa erot 
keskiarvoissa eivät olleet yhtä suuria kuin osaamista arvioitaessa. Suurin ero ylipäivys-
täjien ja vuoromestareiden arvioiden keskiarvoissa oli paineiden ja haastavien tilantei-
den hallinta esimiestyössä (ka 4,3/4,9). Pienimmät erot ylipäivystäjien ja vuoromesta-
reiden keskiarvoissa esiintyi johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinnassa (ka 3,5/3,6) 
ja jokaisen työntekijän arvostamisessa ja luottamuksen saavuttamisessa (ka 4,4/4,5). 
(Taulukko 2.) 
 
Taulukossa 3 on esiteltynä ylipäivystäjien ja vuoromestareiden vastausten keskiarvot 
strategisen johtamisen aihealueiden osalta. Taulukon (3) ensimmäisessä sarakkeessa 
on jokainen aihealue kirjattuna siinä järjestyksessä, kuin ne ovat kyselylomakkeessakin. 
Toisessa sarakkeessa on prosentuaalisesti esiteltynä ylipäivystäjien (n=38) ja vuoromes-
tareiden (n=19) arviot omasta osaamisesta jokaisen aihealueen osalta. Kolmannessa sa-
rakkeessa on prosentuaalisesti esiteltynä ylipäivystäjien (n=38) ja vuoromestareiden 
(n=19) arviot aihealueiden tärkeydestä jokaisen aihealueen osalta. (Taulukko 3.) 
 
Taulukossa 3 oli keskiarvoissa nähtävissä enemmän hajontaa ylipäivystäjien ja vuoro-
mestareiden arvioissa kuin taulukossa 2. Vuoromestarit arvioivat strategisen johtami-
sen aihealueella osaamisensa paremmaksi kuin ylipäivystäjät. Ylipäivystäjät arvioivat 
neljän aihealueen kohdalla osaamisensa paremmalle tasolle kuin vuoromestarit. Nämä 
neljä aihealuetta olivat: työntekijöiden kouluttaminen ja kehittäminen (ka 3,5/3,4), opis-
kelijoiden ohjaaminen (ka 3,7/3,3), uusien työntekijöiden perehdytys (ka 3,7/3,3) ja si-
säinen viestintä ja tiedonkulun edistäminen (ka 3,2/3,1). Palautteen antamisessa yli-
päivystäjät ja vuoromestarit arvioivat osaamisensa olevan samaa tasoa (ka 3,4/3,4). Suu-
rin ero ylipäivystäjien ja vuoromestareiden osaamisen arvioiden keskiarvojen välillä oli 
muutosjohtamisessa ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakoinnissa (ka 2,6/3,2) ja ke-





TAULUKKO 3. Ylipäivystäjien (YP) ja vuoromestareiden (VM) lähiesimiestyön osaami-
















Strateginen johtaminen Keskiarvo (ka) Keskiarvo (ka) 
YP VM YP VM 
Hätäkeskuslaitoksen strategian/  
henkilöstöstrategian tunteminen 
3,1  3,6 3,4  3,7 
Hätäkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankoh-
taisten hankkeiden tunteminen 
3,4  3,8 3,9  4,4 
Muutosjohtaminen ja siihen liittyvien toi-
menpiteiden ennakointi 
2,6  3,2 3,5  3,8 
Kehityskeskustelujen toteuttaminen 3,1  3,7 4,1  3,9 
Palautteen antaminen 3,4  3,4 4,4  4,4 
Palautteen vastaanottaminen 3,5  3,8 4,3  4,3 
Työntekijöiden kouluttaminen ja kehit-
täminen 
3,5  3,4 4,4  4,6 
Henkilöstön osaamisen arviointi 3,4  3,9 4,4  4,3 
Henkilökohtaisen kehittymissuunnitelman 
laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpitei-
den toteutus yhdessä työntekijän kanssa 
3,1  3,5 4,2  4,1 
Opiskelijoiden ohjaaminen 3,7  3,3 3,9  4,1 
Uusien työntekijöiden perehdytys 3,7 3,3 4,1  4,3 
Sisäinen viestintä ja tiedonkulun edistämi-
nen 
3,2  3,1 3,7  4,1 
 
Taulukossa 3 poikkesivat keskiarvot ylipäivystäjien ja vuoromestareiden arvioista aihe-
alueiden tärkeydestä strategisessa johtamisessa verrattuna taulukkoon 2, jossa vuoro-
mestarit pitivät joka aihealuetta tärkeämpänä kuin ylipäivystäjät. Taulukko 3:n strategi-
sen johtamisen tärkeyssarakkeessa vuoromestarit arvioivat seitsemän aihealueen tärke-
ämmäksi kuin ylipäivystäjät. (Taulukko 3.) 
 
Ylipäivystäjät arvioivat kolme aihealuetta (kehityskeskustelujen toteuttaminen, henki-
löstön osaamisen arviointi ja henkilökohtaisen kehittymissuunnitelman laatiminen ja 
siihen kirjattujen toimenpiteiden toteutus yhdessä työntekijän kanssa) tärkeämmäksi 
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kuin vuoromestarit arvioivat. Keskiarvot ylipäivystäjien ja vuoromestareiden arvioissa 
tärkeydestä olivat samat palautteen antamisessa (ka 4,4/4,4) ja palautteen vastaanotta-
misessa (ka 4,3/4,3). (Taulukko 3.) 
 
Päälliköiden ja apulaispäälliköiden arviot koulutuksen sisältöjen tärkeydestä 
 
Päälliköille (n=6) ja apulaispäälliköille (n=6) esitettiin taustatietojen lisäksi kyselylo-
makkeessa ainoastaan aihealueiden tärkeyttä koskevat kysymykset. Vastanneet päälliköt 
(n=2) arvioivat kaikki johtaminen lähiesimiestyönä ja strategisen johtamisen aihe-





Vastanneista apulaispäälliköistä (n=3) yksi arvioi johtamiseen liittyvän teoriatiedon hal-
linnan olevan ei kovin tärkeää, yksi tärkeää ja yksi erittäin tärkeää. Kaikki vastanneet 
apulaispäälliköt arvioivat työnsuunnittelun ja työtehtävien ajankäytön hallinnan sekä 
oman johtamistyön arvioinnin ja kehittämisen tärkeäksi. Vastanneet apulaispäälliköt ar-
vioivat paineiden ja haastavien tilanteiden hallinnan esimiestyössä tärkeäksi ja erittäin 
tärkeäksi aihealueeksi. Vuorovaikutustaitojen kehittäminen jakautui samoin kuin edelli-
sessä. Työvuoroni henkilöiden konfliktitilanteiden selvittäminen ja aktiivinen puuttumi-
nen aihealueena arvioitiin vastanneiden apulaispäälliköiden mukaan jonkin verran tär-
keäksi ja tärkeäksi. Kaksi vastanneista apulaispäälliköistä arvioi työntekijän aktiivisen 
kuuntelun ja rohkaisemisen omien mielipiteidensä esiintuomiseen jonkin verran tärke-
äksi ja yksi tärkeäksi. Vastanneista yksi arvioi jokaisen työntekijän arvostaminen ja 
luottamuksen saavuttamisen jonkin verran tärkeäksi ja kaksi erittäin tärkeäksi. Kaikki 
vastanneet apulaispäälliköt arvioivat työntekijöiden työssä jaksamisen ja motivoinnin 




Vastanneista apulaispäälliköistä kaksi arvioi hätäkeskuslaitoksen strategi-
an/henkilöstöstrategian tuntemisen jonkin verran tärkeäksi ja yksi tärkeäksi. Yksi vas-
tanneista arvioi Hätäkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden tuntemisen 
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jonkin verran tärkeäksi ja kaksi tärkeäksi.  Kaksi vastanneista apulaispäälliköistä ilmaisi 
muutosjohtamisen ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakoinnin tärkeäksi ja yksi jon-
kin verran tärkeäksi. Kaksi vastanneista apulaispäälliköistä arvioi kehityskeskustelujen 
toteuttamisen tärkeäksi ja yksi erittäin tärkeäksi. Kaikki vastanneet apulaispäälliköt pi-
tivät tärkeänä palautteen antamista ja palautteen vastaanottamista ja työntekijöiden kou-
luttamista ja kehittämistä. Yksi apulaispäällikkö arvioi jonkin verran tärkeäksi henkilös-
tön osaamisen arviointi koettiin jonkin verran tärkeäksi ja tärkeäksi kaksi apulaispääl-
likköä. Kaksi apulaispäällikköä piti tärkeänä henkilökohtaisen kehittymissuunnitelman 
laatimista ja siihen kirjattujen toimenpiteiden toteutusta yhdessä työntekijän kanssa ja 
opiskelijoiden ohjaamista, yhden pitäessä näitä jonkin verran tärkeänä. Uusien työnteki-
jöiden perehdytystä yksi vastanneista piti jonkin verran tärkeänä, yksi tärkeänä ja yksi 
erittäin tärkeänä. Kaikki arvioivat sisäisen viestinnän ja tiedonkulun edistämisen jonkin 
verran tärkeäksi. 
 
5.5 Esimieskoulutuksen aihealueet ja opetusmenetelmät 
 
Tässä alaluvussa kuvataan kyselylomakkeen laadullisen, eli avointen vastausten tulok-
sia, joihin kaikilla oli mahdollisuus vastata (N=62). Vastausmäärät jäivät kuitenkin al-
haisiksi. Laadullisen aineiston sisällön analyysin tulokset on kuvattu kolmessa taulukos-
sa ja teemoiteltu kyselylomakkeen kolmen avoimen kysymyksen osalta omissa taulu-
koissaan. 
 
5.5.1 Ammattitaidon kehittäminen ja esimieskoulutuksen tarve aihealueina laadul-
liseen aineistoon perustuen 
 
Taulukossa 4 esitetään sisällön analyysin perusteella tunnistetut teemat ja alateemat se-
kä ilmaistaan esimerkkejä alkuperäislausumista. Tässä taulukossa on esiteltynä niitä ai-





TAULUKKO 4. Avoimissa kysymyksissä esiinnousseita teemoja esimieskoulutukseen 
(N=18) 
 
Teema Alateema Esimerkkejä 
alkuperäislausumista 
Esimiestyön ammattitai-
don kehittäminen ja yllä-
pitäminen 
Vuorovaikutustaidot Haastavien henkilöiden ja tilan-
teiden käsittely, oman esimies-
työn ja osaamisen arviointi 
 
  Omien vuorovaikutustaitojen ke-
hittäminen 





 Palautteen antaminen ja 
vastaanottaminen 
Käytännön esimerkkien avulla 
johdetaan palautteen antamiseen 
ja vastaanottamiseen. 
 Erityistilanteet Erityistilanteiden hallinta käytän-
nössä 
 Teknisten ohjeiden ja tek-
nisten vikatilanteiden hal-
linta 
Ylipäivystäjän roolissa myös vuo-
romestarin tehtäviin kunnollinen 
perehdytys liittyen salin tekniik-
kaan ja siinä ilmeneviin mahdolli-
siin ongelmatilanteisiin 
  Yleisimpien teknisten häiriötilan-
teiden hoitaminen 
  Hätäkeskuksen tekniikka ja tekni-
set järjestelmät 
 Oman ammattitaidon yllä-
pitäminen 
Tietoteknisen taidon kehittämi-
nen, ohjeistaminen niin, että saa 
itse tehdä ja siten oppia. 
  Oman ammattitaidon ylläpitämi-
nen vm/ivo/tese/ilmo tehtävät - 




suus ja haasteellisuus 
Hallinnollinen sekä operatiivinen 
salijohtaminen koulutetaan omina 
kokonaisuuksina. Kumpikin kuu-
luu tämän päivän salijohtamiseen. 
  Ylipäätään pitäisi palauttaa hä-
keen esimieskoulutus. esim ennen 
ollut vuoromestarikurssi 
 
Taulukossa 4 kuvataan sisällön analyysin avulla muodostetut kaksi teemaa: Esimies-
työn ammattitaidon kehittäminen ja ylläpitäminen ja Esimieskoulutuksen tarve ja 
muoto. Esimiestyön ammattitaidon kehittämistä ja ylläpitämistä kuvaa kuusi muo-
dostettua alateemaa: vuorovaikutustaidot, vastuu työntekijöiden sitouttamisesta, palaut-
teen antaminen ja vastaanottaminen, erityistilanteet, teknisten ohjeiden ja teknisten vi-
katilanteiden hallinta sekä oman ammattitaidon ylläpitäminen. Teemaan esimieskoulu-
tuksen tarve ja muoto tunnistettiin yksi alateema: johtamisen monimuotoisuus ja 
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haasteellisuus. Alateemat erityistilanteet ja varsinkin teknisten ohjeiden ja teknisten vi-
katilanteiden hallinta nousivat uusina aiheina esille.  
 
5.5.2 Monimuotoiset opetusmenetelmät esimieskoulutuksessa 
 
Taulukossa 5 on esiteltynä esiin nousseet menetelmät/teemat ja niiden alateemat esi-
merkkien kanssa alkuperäislausumista koskien toivottuja opetusmenetelmiä laadulliseen 
aineistoon perustuen. Teemoja muodostui viisi ja alateemoja kuusi.  
 
 
TAULUKKO 5. Esimieskoulutukseen toivotut opetusmenetelmät laadulliseen aineistoon 
perustuen (N=18) 
 






giin perustuva opetus, asi-
antuntijapaneelit 
Luento- ja etäopiskelu sisältäen run-
saasti harjoittelutilanteita 
  Luennot, (tehokkain muoto oppimi-
sen kannalta) 
  Luennot ja yhteiset paneelit 
  Vuorovaikutteista koulutusta sisäl-
täen myös johtamisen teoriaa. Jon-
kinlainen kehittämistehtävä kurssin 
suorittamiseksi olisi hyvä olla. 





Oppimistehtävät. Oma tuotos vaatii 
aktiivista aivotyötä. 
 Ryhmätehtävät Ryhmä tehtävät, Moodle kursseja  
ryhmissä saa vertaistukea ja vaihtaa 
samassa tilanteessa olevien kanssa 
mielipiteitä ja kehittää yhteistyötä.  
Moodlessa voisi tehdä opintoja 
myös vapaa-ajalla? 
  Jotkin detaljiaiheet voisi toteuttaa 
vaikka verkko-opetuksena. 
  Myös verkko opinnot ovat hyvä 
vaihtoehto jos halua on itsenäisesti 
kohottaa osaamistaan ja saada uusia 
näkökulmia johtamiseen. 
  Tehtäviä, joutuu itse pohtimaan 
mistä löytää tarvitsemansa tiedon. 
 
     Taulukko 5 jatkuu seuraavalla sivulla 
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Taulukko 5 jatkuu 
Simulaatio-opetus Harjoittelutilanteet simu-laatio-opetuksessa 
Simulaatio-opetuksessa käytännön 
harjoitteet ovat aina parhaita 
  Simulaatio-opetus olisi varmasti 
hyvä tapa opiskella ainakin tietyt 
asiat 
  Simulaatio-opetus, luennot. Näihin 
liittyy aina vuorovaikutuksellisuus, 
joka on tärkeää abstraktin asian 
koulutuksessa. 













Luento- ja etäopiskelu sisältäen run-
saasti harjoittelutilanteita 
  Luennot, simulaatio-opetus, tutus-
tumiskäynnit, lähiopetus 
Teoriassa on ensin hyvä tietää asiat, 
niiden siirtäminen käytäntöön on 
tärkeää. Poikkeustilanteiden hallinta 
tilanteita ylipäätään tapahtuu niin 
harvoin, että niiden sisältäminen 
opintoihin olisi hyvä. 
  Nopein tapa kehittää esimiestyötä 
on benchmarkkaus. Naapurilta op-
piminen sekä keskustelut käytännön 
eri asioiden hoitamisesta tuottavat 
yhdenmukaista johtamista. 
  Monipuolista koulutusta. Ei pelkäs-
tään kalvosulkeisia. 
  Vieriopetus, tehokkain keino. 
 
Taulukossa 5 kuvataan sisällön analyysin avulla muodostetut viisi menetelmää/teemaa: 
luennot ja asiantuntijuutta soveltavat menetelmät, verkkopohjaiset menetelmät, 
simulaatio-opetus, tutustumiskäynnit ja eri pedagogisten menetelmien yhdistelmä. 
Näille menetelmille/teemoille muodostui kuusi alateemaa (taulukko 5). Luennot, verk-
ko-opetus, verkkotehtävät, simulaatio-opetus ja simulaatioharjoitteet olivat usein toivot-
tuja menetelmiä esimieskoulutukseen. Lähes kaikissa vastanneiden avoimissa vastauk-
sissa oli eri menetelmien yhdistelmiä. Näin sai jo aikaisempi ajatus ja suunnitelmani 
monimuotoisesta esimieskoulutuksesta vahvistuksen, monimuotoisen koulutuksen toi-
mivuudesta Hätäkeskuslaitoksessa. 
 
Taulukossa 6 ilmaistaan esimieskoulutusta koskevat näkemykset sisältöjen osalta tee-
moineen ja alateemoineen laadulliseen sisällön analyysiin perustuen. Ensimmäisenä on 
esiteltynä esimieskoulutuksen merkitys ja tarve alateemalla esimieskoulutuksen ajan-
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kohtaisuus. Toisena teemana on esiteltynä esimieskoulutuksen sisältö ja integrointi 
työhön alateemoilla esimieskoulutuksen aihealueet ja esimieskoulutuksen sovittaminen 
työhön. Tässä taulukossa nousi esiin mm. esimieskoulutuksen ajankohtaisuus, jatkuva 
koulutus, esimies/johtamistyön lisäkoulutuksen tarve ylipäivystäjille ja vuoromestareil-
le, johtamisen teoriatiedon tärkeys ja ajanpuute ongelmana koulutuksen toteutuksessa. 
 
 
TAULUKKO 6. Vastaajien näkemyksiä esimieskoulutusta koskevaan kyselyyn: teemoit-
telu laadulliseen aineistoon perustuen (N=11)  
 
Teema Alateema Esimerkkejä 
alkuperäislausumista 
Esimieskoulutuksen 
merkitys ja tarve 
Esimieskoulutuksen 
ajankohtaisuus 
Jatkuva koulutus olisi tärkeää. Tietojen / taitojen 
ylläpitäminen ja päivittäminen. Mahdollisesti esi-
merkiksi vuoromestarikoulutuksen saaminen jat-
ko-opintokelpoiseksi.  
 
 Ylipäätänsä Hätäkeskuslaitoksen esimieskoulutus 
ja -rekrytointi pitäisi jo vihdoin saada samalle ta-
solle kuin muillakin turvallisuusviranomaisilla eli 
perustutkinnon kautta alalle, tarpeeksi työvuosia 
ja tarkka seula oman alan esimieskoulutukseen. 
  On äärimäisen tärkeää, että tähän asiaan ollaan 
kiinnitetty huomiota. Toivon, että tutkimuksen 
avulla saadaan luotua laitokseen tärkeä puuttuva 
ohjattu ja ajankohtainen asia hoitoon.  
  Todella hyvä aihe. Kun rivistä nousee ylipäivystä-
jäksi, tarvitaan myös koulutusta esimiestehtävään, 
mikä samalla palvelee myös vuoromestarin tehtä-
vää. Nyt ylipäivystäjille aloitettavassa työnohja-
uksessa kartoitetaan hieman samoja asioita.  
  Hienoa jos tulee esimieskoulutusta, tarvetta on 
  Ylipäivystäjät tarvitsevat oman lisäkoulutuksen 
tehtäväänsä. Virkanimike on vielä hyvin nuori. 
Esimieskoulutuksen 




Hyvä, että johtamisen teoriatietoa nostetaan myös 
esille. Sieltä tulevat perusteet erilaisiin malleihin 
johtaa työntekemistä, joten ne on hyvä tuntea. 
Hyvä ja laaja tietopohja auttaa esimiestyössä 
hahmottamaan laajemmin isoja kokonaisuuksia ja 
ymmärtämään laitoksen kehittymisen tarpeita sekä 
hankkeita ja ajattelemaan tulosvastuullisesti. 
  Tällä hetkellä Hätäkeskuksessa ei anneta riittävää 
esimieskoulutusta. Kaikki mainitut aihealueet ovat 
tärkeitä, mutta niitä ei opeteta. Olenkin hakeutu-
massa talon ulkopuoliseen esimieskoulutukseen 
kun se vaan on mahdollista. 
 Esimieskoulutuksen 
sovittaminen työhön 
Yleinen ongelma on ajanpuute. Erinäisiä asioita 
tulee koko ajan mitä tulisi jalkauttaa henkilöstölle. 
Tämän lisäksi on asioiden kertaaminen jota tulisi 
tehdä säännöllisesti. Kun päätyö on hätäkeskus-
toiminta niin väistämättä joudumme priorisoimaan 
asioita ja kaikkia ei kyetä toteuttamaan. Asioiden 
muutosnopeus on kova joten pitkäjänteistä suunni-




 Määrällisen ja laadullisen aineistojen analyysin perusteella saatiin kokonaiskuva joh-
tamisesta lähiesimiestyönä sekä strategisesta johtamisesta. Esimiestehtävissä pidettiin 
tärkeänä vuorovaikutusta, jokaisen työntekijän arvostamista ja luottamuksen saavutta-
mista, paineiden ja haastavien tilanteiden hallintaa, sekä työntekijöiden aktiivista kuun-
telua ja rohkaisemista omien mielipiteidensä esiintuomiseen. Haasteeksi nähtiin oman 
johtamistyön arviointi ja kehittäminen sekä muutosjohtamisen tuomat vaateet. Sisällöl-
lisesti ja menetelmällisesti monipuolisen johtamisen koulutusta pidettiin merkittävänä.  
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6 KOULUTUSSUUNNITELMA YLIPÄIVYSTÄJIEN JA VUO-




Tässä pääluvussa esittelen kehittämistyöni toisen vaiheen, koulutussuunnitelman, joka 
on muotoutunut kyselytutkimuksen tulosten ja aiemman tutkitun tiedon ja asiantuntija-
konsultaation (Meri & Lehtonen 2016) perusteella. Koulutussuunnitelmassa on eritelty-
nä sisällöt, menetelmät ja aikataulut. 
 
6.1 Koulutuksen sisällöt ja menetelmät 
 
Tässä alaluvussa esittelen koulutuksen sisällöt, tavoitteet ja menetelmät. Tavoitteena on 
saada mahdollisimman moni osallistumaan koulutukseen, huolimatta siitä, että jakso/ 
vuorotyö aiheuttaa aina haasteita koulutuksen aikataulutukselle. Tärkeää vuorotyössä 
tapahtuvalle koulutukselle on sen monimuotoisuus. 
 
Koulutuksen sisältönä on Johtaminen lähiesimiestyönä ja strateginen johtaminen. On 
kyseessä pitkäaikainen, vuoden kestävä esimieskoulutus ylipäivystäjille ja vuoromesta-
reille. Koulutuksen sisältö koostuu seuraavista teemoista: esimiestyön viitekehys sisäl-
täen operatiivisen salijohtamisen ja hallinnollisen johtamisen, ryhmän esimiehenä 
toimiminen, toimiva vuorovaikutus ja hyvinvoiva ryhmä/tiimi. Luennot videoidaan 
ja ne muodostavat osaltaan oppimateriaalin, jotta jokainen voisi valitsemanaan ajankoh-
tana katsoa videot ja opiskella niiden sisältöjen perusteella. Liitteessä 8 on esiteltynä 
esimieskoulutuksen opetusmenetelmät sekä arvio opetustilanteiden edellyttämästä ajas-
ta. Aika-arviot perustuvat käsiteltävien kokonaisuuksien laajuuteen ja keskusteluihin 
Hätäkeskuslaitoksen koulutusasiantuntijoiden kanssa. Liitteessä 9 on esiteltynä neljän 
lähipäivän aiheet, sisällöt ja opintokokonaisuuksien ryhmittely. 
 
Koulutuksen tavoitteena on, että osallistujat pääsevät syventämään tietojaan ja taito-
jaan johtamisen ja strategisen johtamiseen liittyvän teoriatiedon alueilla ja osaamisen 
karttuessa pääsevät soveltamaan oppimaansa tietoa käytännön työssään. Osallistujat 
analysoivat työnsuunnittelua, työtehtävien ajankäytön hallintaa muuttuvat tilanteet 
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huomioiden. Osallistujat perehtyvät haastavien tilanteiden hallintaan (esim. simulaa-
tioharjoitukset). Osallistujat syventävät osaamistaan vuorovaikutuksen saralla ja sovel-
tavat oppimaansa jokapäiväisessä työssä ja esim. palaute- ja kehityskeskustelutilanteis-
sa. Osallistujat kehittyvät johtaminen lähiesimiestyönä-aihealueella ja tunnistavat eetti-
sen ja hyvän johtamisen periaatteet. 
 
Opetusmenetelminä ovat luennot lähipäivinä ja virtuaalisesti (videomateriaali), verk-
ko-oppimistehtävät, asiantuntijaluennot verkko-oppimisympäristössä ja reaaliajassa, 
pienryhmissä työskentely sekä tutustumiskäynnit. Opetusmenetelmien monipuolinen to-
teuttaminen mahdollistaa työntekijöiden osallistumisen koulutukseen. Koulutus on 
suunniteltu vuoden kestäväksi sisältäen lähiopetusta ja verkko-oppimisympäristöissä ta-
pahtuvaa opetusta sekä simulaatiotilanteiden hyödyntämistä. Myös ryhmätehtävät, vie-
riopetus ja tutumiskäynnit täydentävät oppimistavoitteiden saavuttamista. (Liite 8) Esi-
mieskoulutuksen aihealueet, opetusmenetelmät ja arvioitu opetusaika perustuvat kyse-
lyaineiston ja laadullisen aineiston analyysin perusteella tunnistettuihin aihealueisiin. 
Verkko-oppimisympäristö (esim. Moodle) sopii hyvin tämän koulutussuunnitelman 
mukaiseen verkkotyöskentelyyn. Moodle on kehitetty verkko-opintoja varten ja se on 
teknologinen muoto opetusmenetelmien joukkoon. Moodlessa voi jakaa esim. tietoa, 
videomateriaalia, tiedostoja ja tehtäviä. Keskustelufoorumi tuo käyttäjille mahdollisuu-
den vuorovaikutteisuuteen ja tämä toimi esim. ryhmätöitä tehdessä. Moodlea voidaan 
soveltaa eri kouluissa opiskelijoiden työvälineenä ja organisaatioissa henkilöstön kehit-
tämisen apuvälineenä. (Sampola 2008, 33-35.) 
 
6.2 Esimieskoulutuksen opintokokonaisuuksien ryhmittely 
 
Esimieskoulutus on koulutussuunnitelmassa jaettu neljään osaan: 1) Esimiestyön viite-
kehys, 2) ryhmän esimiehenä toimiminen, 3) toimiva vuorovaikutus ja 4) hyvinvoiva 
ryhmä/tiimi (työvuoro) (kuvio 9). Esimiestyön viitekehys-osa on jaettu kahteen osaan: 
esimiestyön tehtävät ja rooli, sekä operatiiviseen johtamiseen, sillä vuoromestareiden ja 
ylipäivystäjien päivittäinen työskentely on molempia. Työvuoron aikana vuoromesta-
reiden ja ylipäivystäjien on hoidettava hallinnollisia/henkilöstöhallinnollisia tehtäviä se-




KUVIO 9. Esimieskoulutuksen kokonaisuuksien ryhmittely teemoittain. 
 
Esimieskoulutuksen kokonaissisältöjen huomioon ottamisella voidaan osaltaan tukea 
työntekijöiden hyvinvointia. Tutkimusten perusteella (Häggman-Laitila 2013, 2014) 
tiedetään, että työhyvinvointi puolestaan edistää ammattihenkilöstön työn tulokselli-
suutta ja pidentää terveysalan työuria. Esimiestyön viitekehyksessä kuvataan johtaminen 
lähiesimiestyönä, henkilöstöstrategian tuntemisen tärkeys, ohjeiden tunnistaminen sekä 
oman johtamistyön arviointi. Lisäksi tähän liittyy operatiivinen johtaminen. Ryhmän 
esimiehenä toimiminen sisältää työnsuunnittelua ja eri-ikäisten työntekijöiden johtamis-
ta sekä kehityskeskustelujen toteuttamista. Toimiva vuorovaikutus muodostaa kaiken 
perustan. Siinä on merkittävää jokaisen työntekijän arvostaminen ja luottamuksen saa-


























































Sen perustana ovat muun muassa henkilöstön osaamisen arviointi ja työntekijöiden 
työssä jaksamisen tukeminen. (Kuvio 9.)  
 
6.2 Koulutuksen vaikuttavuuden arviointisuunnitelma 
 
Koulutuskokonaisuuden ollessa koko vuoden mittainen, tulisi koulutus kokonaisuudes-
saan arvioida jo ensimmäisen läpikäydyn vuoden jälkeen. Väliarviointi on tärkeää kou-
lutuksen aikana. Näin väliarvioinnit antavat arvokasta tietoa kouluttajille ja koulutuksen 
järjestäjälle. Esiin voi tulla mahdollisia kehitysehdotuksia ja tässä ylipäivystäjien ja 
vuoromestareiden esimieskoulutuksessa varsinkin koulutusmuotojen toimivuus ja kou-
lutuksen tavoitettavuus ovat erityisen tärkeitä seikkoja. Sisältöjen ajankohtaisuus on 
myös tärkeä tarkistaa. Ohjeistuksia voidaan uusia ja mahdollisten toimenkuvien muu-
tokset on hyvä ottaa huomioon.  
 
Donald Kirkpatrick on kirjoittanut neljä artikkelia 1954 ja kehittänyt 1959 neljän tason 
mallin koulutuksen vaikuttavuudesta (The four levels of evaluation) (Kirkpatrick & 
Kirkpatrick 2005, 3-9, viitattu 28.2.2016). Kirkpatrickin neljä vaikuttavuuden tasoa kä-
sittävät seuraavat tasot: reaktiot (reaction), oppiminen (learning), käyttäytyminen (beha-
vior) ja vaikutukset (results). Reaktiovaihe sisältää koulutettavien välittömät reaktiot. 
Oppimisvaihe sisältää koulutuksen ansiosta tapahtuvan oppimisen. Käyttäytymisvaihe 
sisältää tietoa siitä, onko koulutus aiheuttanut työkäyttäytymisessä muutoksia. Vaiku-
tusosassa nähdään, onko työkäyttäytymisen/osaamisen muutokset vaikuttaneet organi-




KUVIO 10. Kirkpatrickin vaikuttavuusmalli (Kirkpatrick 2005, 5-7) 
 
Vaikuttavuuden arviointia tulisi suorittaa koulutuksen aikana ja koulutuksen jälkeen. 




















patrick & Kirkpatrick 2005, 6, viitattu 28.2.2016). Tässä kehittämistyössä tuotetun kou-
lutussuunnitelman mukaisen esimieskoulutuksen aikana olisi mahdollista suorittaa en-
simmäisen vaiheen (reaktiot) arviointi. Kirkpatrickin malli sopii tämän kehittämistyön 
jatkokehittämisen menetelmäksi hyvin, sillä malli soveltuu hyvin yksittäisten koulutus-
ten tai koulutusohjelmien vaikuttavuuden arviointiin. (Pelttari & Vaara 2011, 9-10, vii-
tattu 28.2.2016). Lehtinen (2010) on käyttänyt Kirkpatricin mallia vaikuttavuudesta tut-
kimuksensa teoreettisena viitekehyksenä. Malli on yksinkertainen ja toimiva, mutta on 
saanut paljon kritiikkiä osakseen yksinkertaisuutensa vuoksi ja siksi että mallin mukaan 
ei voi ottaa ulkoisia tekijöitä tarpeeksi huomioon. (Lehtinen 2010, 32-35, viitattu 




KUVIO 11. Hätäkeskuslaitoksen ylipäivystäjien ja vuoromestareiden esimieskoulutuk-
sen vaikuttavuuden malli. Kirkpatrickin vaikuttavuuden arvioinnin tasoja ja Friskin 
(2005, 8) kuviota mukaillen 
 
Nämä neljä arvioinnin tasoa eroavat toisistaan vaativuudessa. Yksinkertaisinta on arvi-
oida ensimmäinen taso jo koulutuksen aikana. Vaativuustaso kasvaa siirryttäessä kohti 
tulosten ja vaikuttavuuden tarkastelua tässä esimieskoulutuksessa. (Frisk 2005, 9.) Toi-
minnan arviointia ja tulosten vaikuttavuutta arvioidaan vasta esimieskoulutuksen jäl-
keen. Kehittämistyöni osalta mielekästä olisi suorittaa vaikuttavuuden arviointi kahdes-
sa viimeisessä tasossa noin kahden vuoden jälkeen koulutuksesta. Näin pitkä aikaväli 
aiheuttaa ongelmia siinä, että hätäkeskustyössä tulee jatkuvasti uutta opittavaa ja kaksi 
vuotta aiemmin opittu asia on todennäköisesti jo vanhentunutta tietoa. Siksi näkisinkin, 
että tuleva esimieskoulutus olisi vuosittain jatkuva koulutus intervalleissa. Koulutuk-










































Kehittämistyön koulutussuunnitelman tuottaman esimieskoulutuksen aikana on tarkoi-
tuksenmukaista suorittaa ensimmäinen tason arviointi. Ylipäivystäjien ja vuoromesta-
reiden reaktiot on hyvä selvittää käyttäen kyselylomakkeita, koulutustilanteen havain-
nointia ja keskusteluja/haastatteluja hyväksi. Useimmiten reaktioiden arviointia on ke-
rätty käyttäen sähköistä palautelomaketta hyväksi (Frisk, 2005, 16). Toisen tason eli 
oppimisen arvioinnin tarkoitus on tuottaa tietoa esimieskoulutuksen kehittämistä varten, 
arvion kautta tarkentaa osallistujien oppimia koulutettuja asioita, tehostaa osallistujien 
oppimista ja vaikuttaa asenteisiin (Frisk 2005, 20-21. Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005, 
5, viitattu 28.2.2016).  
 
Kolmannen tason, toiminnan arviointi-tason tarkoituksena on selvittää esimieskoulutuk-
sen jälkeen, miten koulutus on muuttanut ylipäivystäjien ja vuoromestareiden toimintaa, 
esimiestyötä ja johtamista. Tämän arvioinnin avulla tämä muutos saadaan konkretisoi-
tua, että nähdään hyödyntävätkö ylipäivystäjät ja vuoromestarit oppimiaan asioita toivo-
tulla tavalla työssään. (Frisk 2005, 25.) Koulutusmenetelmät vaikuttavat siihen, miten 
ylipäivystäjät ja vuoromestarit voivat käyttää oppimaansa omassa työssään jatkossa. 
Opittujen asioiden soveltamista omassa työssä tukee se, että oppimistilanteet voidaan 
rinnastaa todelliseen työhön tai että oppimistilanteet tehdään mahdollisimman samanlai-
siksi kuin tilanteet todellisessa työssä. Koulutuksessa ongelmaperustainen oppiminen 
lähestymistapana voi auttaa soveltamaan opittua tietoa ylipäivystäjien ja vuorometarei-
den työssä, sillä ongelmaperustainen oppiminen perustuu todellisiin tapauksiin ja on-
gelmiin. (Frisk 2005, 27-28.) 
 
Neljännen tason, koulutuksen tulosten ja vaikuttavuuden arvioinnin tarkoituksena on 
arvioida esimieskoulutuksen kokonaisvaikutuksia Hätäkeskuslaitoksen ylipäivystäjien 
ja vuoromestareiden esimiestyöhön- ja toimintaan, sekä sen myötä henkilöstön työn tu-
lokseen. Koulutuksen tuloksellisuuden arvioinnilla tarkoitetaan arviointia resurssien oi-
keanlaisen käytön ja päämäärien saavuttamisesta. Friskin (2005, 37) ja Raivolan (2000, 
201-202) mukaan tuloksellisuudessa voidaan erottaa kolme näkökulmaa: toiminnan 
vaikuttavuus, toiminnan tehokkuus ja toiminnan taloudellisuus. Hätäkeskuslaitoksessa 
tämän koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnissa ei puututtaisi lainkaan taloudellisiin 
asioihin rahallisessa mielessä. Hätäkeskuslaitoksen ylipäivystäjien ja vuoromestareiden 
esimieskoulutuksen vaikuttavuuden toiminnan tehokkuus ja taloudellisuus merkitsisi 
työn laadullisena kasvuna ja tehtävien käytössä olevien resurssien (esim. ensihoitoyk-
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sikköresurssien oikeanlainen hyödyntäminen tehtävissä) oikeanlaisena ja tarkoituksen-
mukaisena käyttönä. Työn laatua, resurssien oikeanmukaista käyttöä ja tehtävien oikea-
oppista käsittelyä voidaan tarkastella yksilötasolla ja vuorokohtaisesti. Päämääränä tällä 
neljännellä tasolla on selvittää esimieskoulutuksen kokonaisvaikuttavuus ylipäivystäjien 
ja vuoromestareiden esimiestyön laatuun, osaamiseen ja sitä kautta Hätäkeskuslaitoksen 
päivystyshenkilöstön työn laadun parantamiseen. 
 
Hätäkeskuslaitoksessa ei voida koulutuksen vaikuttavuutta mitata samalla tavalla rahal-
lisena voittona/tuloksena, kuten kaupallisissa organisaatioissa, vaan tässä vaikuttavuus 
peilautuu lopulta yhteiskuntaan, yhteiskunnan jäsenten saadessa koulutuksen lopputu-
loksena parempaa palvelua Hätäkeskuslaitokselta. Tätä neljättä tasoa voidaan konkreet-
tisesti mitata Hätäkeskuslaitoksen esimieskoulutuksen osalta esim. osaamiskartoituksil-
la, eri osapuolten käsitysten selvittämisellä haastattelemalla, asiantuntija-arvioilla, kyse-
lytutkimuksella, tehtävien tilastoilla, lokitiedoilla ja Hätäkeskuslaitoksen sisäisillä laa-







Tässä pääluvussa tarkastelen kehittämistyöni prosessia edeten alkuvaiheen lähtökohdis-
ta koulutuksen vaikuttavuuteen ja oman kehittämistyöni jatkokehittämisen mahdolli-
suuksiin. Tämän kehittämistyön tarkoituksena oli kuvata ylipäivystäjien ja vuoromesta-
reiden tärkeiksi arvioimia esimieskoulutukseen liittyviä sisältöjä ja pedagogisia koulu-
tusmenetelmiä koulutuksen toteuttamiseksi. Tavoitteena oli luoda esimieskoulutusta kä-
sittävä koulutussuunnitelma Hätäkeskuslaitoksen käyttöön, koskien juuri operatiivisen 
henkilöstön lähiesimiehiä. Kehittämistyön toisessa vaiheessa tuotettiin koulutussuunni-
telma ensimmäisen vaiheen kyselytutkimuksen aineistoon ja tutkimustietoon sekä kir-
jallisuuteen perustuen.  
 
7.1 Esimieskoulutus henkilöstöjohtamisen perustana 
 
Kehittämistyöni kyselytutkimuksella kerätyn aineiston ja kirjallisuuden avulla esitin 
Hätäkeskuslaitokselle esimieskoulutusta käsittävän koulutussuunnitelman. Tarkoitukse-
na on, että se tulisi hyödynnettäväksi henkilöstöjohtamisen osaamisalueiden vahvista-
misessa. Kirjallisuushakujen perusteella ei ollut juurikaan löydettävissä tämän tyyppistä 
aikaisempaa tutkimusta, joskin aihetta sivuavia tutkimuksia oli tunnistettavissa esim. 
koskien arviointia sekä johtamista suurissa katastrofitilanteissa ja johdollisia koulutuk-
sia (emergency management) (Wang, Wei, Xiang, Wu, Xu, Liu & Nie 2008, 1-8, Sulli-
van 2012, 36-43). Osassa tutkimuksia on korostettu esimiesosaamisen merkitystä ja 
kulttuurisen pätevyyden omaamista vaikeissa olosuhteissa (Knox & Haupt 2015, 619-
634). Aihealueeseen perehtyminen oli perusteltua, koska Hätäkeskuslaitoksen tavoittee-
na on uudistaa ylipäivystäjien ja vuoromestareiden esimieskoulutusta.  
 
Tätä tutkimusta tukee Erosen (2011) tutkimus voimaannuttavasta johtamisesta työtyy-
tyväisyyden ja työkyvyn edistäjänä poliisilaitoksissa. Siinä korostuu poliisilaitosten lä-
hijohtajien ja päälliköiden toiminnan johdonmukaisuus sekä kiinnostus henkilöstön ke-
hittämisestä ja kannustamisesta aloitteellisuuteen. Erosen (2011) mukaan nykyaikaisen 
johtamisen lähtökohtana on ihmisen/henkilöstön arvostaminen. Vuorovaikutuksen, tii-
mityön merkitys ja työntekijöiden jatkuva kehittäminen ja koulutus ovat tärkeitä. (Ero-
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nen 2011, 62-92, viitattu 27.4.2017.) Sydänmaanlakan (2003) tutkimuksen mukaan ih-
miset oppivat parhaiten itse tekemällä ja itsearviointi omasta osaamisesta on tärkeää. 
Hänen mukaansa esimieskoulutus on hyödyllinen silloin, kun koulutus on räätälöity 
ajallisesti ja sisällöllisesti organisaation tarpeita vastaavaksi. (Sydänmaanlakka 2003.) 
Tämä tukee kehittämistyötäni, koska esimieskoulutussuunnitelma on kehitetty Hätäkes-
kuslaitoksen käyttöön Hätäkeskuslaitoksen ylipäivystäjille ja vuoromestareille. Esi-
mieskoulutuksen yhtenä opetusmenetelmistä muiden lisäksi on vieriopetus. Siinä osal-
listuja pääsee itse tekemään ja soveltamaan oppimaansa käytännössä. Hansonin tutki-
muksessa on tuotu esiin monimuotoisten opetusmetodien merkitys johtamisen kehittä-
misessä ja siihen liittyvässä koulutuksessa. (Hanson 2013, 106-120, viitattu 6.5.2017.) 
 
Valittuja esimieskoulutuksen sisältöjä sivuaa Boen (2015) tutkimus johtamisen osaami-
sen kehittämisessä Norjan armeijan esimiesten keskuudessa. Boen (2015) tutkimus pai-
nottaa henkilökohtaisen pätevyyden, sosiaalisen asiantuntijuuden ja asiasisällön asian-
tuntijuuden merkitystä esimiestyössä (Boe 2015, 288-292, viitattu 6.5.2017). Nämä 
kolme asiaa ovat rinnastettavissa tämän kehittämistyön esimiestyön viitekehykseen. 
 
Esimieskoulutusta ja sen vaikuttavuutta on tutkittu kvantitatiivisessa pitkittäistutkimuk-
sessa (Fizpatrick, Modic, Van Dyk & Hancock 2016), jossa esimieskoulutuksen kesto 
oli 3-6 kuukautta. Esimiesosaaminen mitattiin ennen esimieskoulutusta, koulutuksen 
päätyttyä ja kolme kuukautta koulutuksen päättymisen jälkeen. Tuloksissa oli nähtävis-
sä merkittäviä parannuksia esimiestyössä kolme kuukautta koulutuksen päättymisen jäl-
keen. Tutkimuksen johtopäätöksenä näkyi, että esimieskoulutuksen jatkamiselle on tar-
vetta kliinisen sairaanhoidon alueella. (Fizpatrick ym. 2016, 561-565, viitattu 6.5.2017.) 
Fizpatrickin ym. (2016) tutkimuksen tulos tukee tämän kehittämistyön tavoitetta, tarkoi-
tusta ja tulosta. Lisäksi heidän tutkimuksestaan saadaan tukea tässä kehittämistyössä 
kehitettyyn esimieskoulutusta koskevaan suunnitelmaan, sen sisältöihin ja  vaikuttavuu-
den arviointiin. 
  
Lindsay ym (2009) tutkimuksessa todetaan esimiestyön olevan vaikea osa-alue mitata. 
Heidän tutkimus kohdistui esimieskoulutusten arviointiin ja USAFA:n (United States 
Airforce Academy) esimieskoulutuksen vaikuttavuuden arviointiin. Lisäksi he toivat 
esille kaksi arviointimallia (Bloomin taksonomia, Kirkpatrickin malli), joilla vaikutta-
vuutta voisi mitata saman tyyppisissä olosuhteissa. (Lindsay ym. 2009, 163-173, viitattu 
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6.5.2017.) Lindsay ym. (2009) tutkimus tukee osaltaan tämän kehittämistyön tuotoksen 
vaikuttavuuden arviointiosaa, jossa on myös valittuna Kirkpatrickin malli vaikuttavuu-
den arviointimallin perustaksi. 
 




Tässä alaluvussa kuvataan yhteenveto ja pääpiirteet määrällisistä ja laadullisista tulok-
sista ja kuinka ne täydentävät toisiaan. Kyselyn määrällisen osan tulokset kohdentuivat 
johtamiseen lähiesimiestyönä ja strategiseen johtamiseen. Näiden osalta tarkasteltiin 
esimiestyöhön sisältyen oman osaamisen tason arviointia ja aihealueiden tärkeyttä esi-
mieskoulutuksessa. Vastanneet arvioivat oman osaamisen tason korkeaksi lähiesimies-
työssäseuraavien aihealueiden osalta: jokaisen työntekijän arvostaminen ja luottamuk-
sen saavuttaminen, paineiden ja haastavien tilanteiden hallinta esimiestyössä, sekä työn-
tekijöiden aktiivisen kuuntelun ja rohkaisemisen omien mielipiteidensä esiintuomiseen.  
 
Tutkimusten (Kanste 2000, Kanste ym. 2006) perusteella tiedetään, että hyvä johtami-
nen ja esimiestoiminta voivat olla työntekijöille suojaava tekijä työuupumusta vastaan. 
Johtamisessa merkittävää on henkilöstökonfliktien hallinta, moniammatillinen yhteistyö 
sekä palkitseva toiminta (Kanste ym. 2006). Konfliktitilanteet ja työstä saatu arvostuk-
sen puute voivat olla ilmentymiä eettisistä ongelmista hoitotyön johtamisessa (Aitamaa, 
Leino-Kilpi, Iltanen & Suhonen 2016, 646-658).   
 
Tämän kehittämistyön tuloksissa johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinta oli vastan-
neiden arvion mukaan tyydyttävä tai kohtalaista. Oman johtamistyön arvioinnin ja ke-
hittämisen osaamisen vastanneet arvioivat olevan heikkoa tyydyttävää tai kohtalaista. 
Esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tärkeyttä pidettiin tärkeänä tai erittäin tär-
keänä. Vaikka vastanneet kokivat omassa johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinnassa 
puutteita, alle puolet vastanneista ei kuitenkaan kokenut johtamiseen liittyvän teoriatie-
don hallintaa niin tärkeänä aihealueena esimieskoulutuksessa. Vastanneet pitivät pää-






Esimiestehtävissä toimivat arvioivat strateginen johtamisen osalta oman osaamisen ta-
son parhaaksi hätäkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden tuntemisessa, 
opiskelijoiden ohjaamisessa ja uusien työntekijöiden perehdytyksessä. Heikompana 
osaamisena nousivat esiin hätäkeskuslaitoksen strategian ja henkilöstöstrategian tunte-
minen, muutosjohtaminen ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakointi, henkilökohtai-
sen kehittymissuunnitelman laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpiteiden toteutus yh-
dessä työntekijän kanssa sekä sisäinen viestintä ja tiedonkulun edistäminen. 
 
Tärkeinä aihealueina strateginen johtaminen-osassa pidettiin kehityskeskustelujen to-
teuttamista, palautteen antamista ja vastaanottamista, työntekijöiden kouluttamista ja 
kehittämistä sekä henkilöstön osaamisen arviointia. Vähemmän tärkeinä aihealueina 
vastanneet pitivät hätäkeskuslaitoksen strategian ja henkilöstöstrategian tuntemista, 
muutosjohtamista ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakointia sekä sisäistä viestintää 
ja tiedonkulun edistämistä. 
 
Kvalitatiivisen/laadullisen aineiston tulokset tukevat kvantitatiivisen aineiston tuloksia. 
Molemmissa korostuivat vuorovaikutuksen merkitys. Palautteen antaminen ja vastaan-
ottaminen nousivat keskeisinä asioina esiin niin kvantitatiivisen kuin kvalitatiivisen tu-
lososan tarkastelussa. Myös työntekijöiden kouluttaminen ja kehittäminen, sekä oman 
osaamisen ylläpitäminen ilmenivät keskeisinä molempien aineistojen analyysin perus-
teella. 
 
Koulutus ja henkilöstön osaamisen kehittäminen 
 
Kehittämistyöni kyselytutkimuksen aineiston perusteella laadittiin Hätäkeskuslaitoksel-
le esimieskoulutusta käsittävä koulutussuunnitelma. Tarkoituksena on, että se tulisi 
hyödynnettäväksi henkilöstöjohtamisen osaamisalueiden vahvistamisessa. Uuden kou-
lutussuunnitelman käytäntöön juurruttamisen jälkeen (esimerkiksi kahden vuoden ajan), 
olisi tarkoituksenmukaista ja mahdollista tutkia sen vaikuttavuutta lähiesimiesten henki-
löstöjohtamisen osaamiseen. Meriläisen (2005, 49) mukaan koulutuksen vaikuttavuuden 
kannalta on olennaista, että koulutettavat ovat mukana päättämässä koulutuksen sisäl-
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löistä. Osallistamisen kautta saadaan koulutettavat henkilöt sitoutumaan koulutukseen ja 
kouluttautuminen on mielekästä ja opiskelu motivoitunutta. On tärkeää jo koulutuksen 
suunnitteluvaiheessa ottaa huomioon koulutettavan henkilöstön aikaisempi osaaminen, 
kouluttautumisen motiivit ja oppimisen tarpeet. Meriläisen (2005, 49) mukaan vaikutta-
vuudeltaan hyvän koulutuksen on todettu olevan sidoksissa koulutuksen hyödyntämis-
mahdollisuuksiin omassa työssä. Osallistamista pääsisi toteuttamaan jo väliarviointien 
kautta joko kirjallisesti tai suullisesti.  
 
Koulutuksen vaikuttavuutta voidaan tarkastella lyhyellä aikavälillä tai pitkällä aikavälil-
lä. Lyhyen aikavälin vaikutukset ilmenevät välittömästi koulutuksen aikana ja heti sen 
jälkeen esim. uutena tietona ja taitona. Pitkän aikavälin koulutuksen vaikuttavuudet 
nähdään vasta vuosien jälkeen esimerkiksi yksilön asiantuntijuuden kehittymisenä 
omalla erikoisalallaan, työllistymisenä ja etenemisenä uralla. Koulutuksen vaikuttavuut-
ta voidaan tutkia kolmella eri tasolla. Mikrotasolla selvitetään yksilötason koulutuksen 
vaikuttavuutta. Yksilötasolla vaikuttavuutta tutkitaan yleensä kyselyiden ja haastattelui-
den avulla. Mesotasolla keskitytään tutkimaan vaikuttavuutta oppilaitosten tai organi-
saatioiden/yritysten tasolla. Makrotasolla tutkitaan koulutuksen vaikuttavuutta yhteis-
kuntaan. Kehittämistyössäni keskitytään ylipäivystäjien ja vuoromestareiden koulutuk-
seen ja jatkokehittämismahdollisuutena olisi selvittää mikrotasolla koulutuksen vaikut-
tavuus noin kahden vuoden aikajänteellä. (Meriläinen 2005, 46-47). 
 
Koulutuksen vaikuttavuuden selvittämisellä voidaan olettaa olevan merkitystä koulu-
tuksien jatkumiselle ja myös työntekijöiden työllistymiselle. Ylipäivystäjien keskuudes-
sa on Hätäkeskuksissa ollut nähtävissä, että työntekijöistä osa pysyy ylipäivystäjän teh-
tävässä vain vähän aikaa. Osasyynä on voinut ollut koulutuksen puute. Ylipäivystäjäksi 
nimittämisen jälkeen on koulutus tehtävään ollut vähäistä. Työ ja työtehtävät ovat saa-
tettu kokea mahdollisesti liian vaativaksi ja on hakeuduttu takaisin hätäkeskuspäivystä-
jän virkaan, tai on hakeuduttu töihin eri työtehtäviin. Henkilötyövuodet ovat valtiolla 
Hätäkeskuslaitoksen tiimoilta olleet laskusuhdanteisia jo useamman vuoden (Liite 10). 
Koulutussuunnitelmalla, koulutuksella ja koulutuksen vaikuttavuuden todentamisella 
voisi tuoda näkyväksi päättäjille koulutuksen tuomat positiiviset laadulliset vaikutukset. 
Samoin koulutuksen vaikuttavuuden todentamisella tuotaisiin esille koulutuksen todel-
linen tarve ja työvoiman lisäämisen tarve. Koulutuksen toteuttamiseen tarvitaan ajallisia 
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ja rahallisia resursseja. Koulutuksen voidaan olettaa olevan hyväksi henkilöstölle, työs-
sä jaksamiselle ja työn laadulle. 
 
7.3 Eettisten näkökohtien ja luotettavuuden arviointia 
 
Tämän opinnäytetyön aihealue oli tärkeä, koska Hätäkeskuslaitoskontekstissa vastaavaa 
kehittämistyötä on tehty vähän. Tähän perustuen toteutui aiheen valinnan eettinen oi-
keutus. Eettiset ja hyvän käytännön mukaiset periaatteet otettiin huomioon kehittämis-
työn kaikissa vaiheissa (TENK 2012). Opinnäytetyön tulokset ovat hyödynnettävissä 
Hätäkeskuslaitoksen esimieskoulutuksen kehittämisessä ja siinä erityisesti lähijohtami-
sen ja strategisen johtamisen alueiden huomioinnissa. Näin tuloksilla on merkitystä, kun 
ne ovat hyödynnettävissä käytäntöön (Sampola 2008, Metsämuuronen 2009, 84-87).  
 
Tässä opinnäytetyössä luotettavuuden arviointi kohdistui erityisesti mittarin reliabilitee-
tin ja validiteetin arviointiin (alaluku 4.2). Tätä opinnäytetyötä varten laadittiin kysely-
lomake, jonka sisältövaliditeetin arvioinnin osalta saatiin sitä tietoa, mitä oli tarkoitus 
mitata (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 152-156). Kehittämistyössä hyödyn-
nettiin kansallista ja kansainvälistä kirjallisuutta sekä aikaisempia mittareita. Tavoittee-
na oli saada tuotettua tietoa hyödynnettäväksi Hätäkeskuslaitoksessa esimieskoulutuk-
seen. Tämä tavoite saavutettiin, vaikka vastausprosentti jäi melko alhaiseksi, mikä on-
kin tyypillistä sähköisissä kyselyissä. Kyselyistä tiedotettiin Hätäkeskuslaitoksessa ja 
kyselyn tärkeys tuotiin esiin myös saatekirjeessä (Vilkka 2015, 189-192). Kuitenkin on 
mahdollista, ettei tieto tavoittanut kaikkia. Jatkossa kyselyiden lisäksi olisi tarkoituk-
senmukaista hyödyntää myös laadullisia tutkimusmenetelmiä. 
 
Kyselylomakkeen laadinnassa pohdintaa herätti sen sisältövalinnat ja laajuus. Hätäkes-
kussalin salitekniikan opetus oli mukana yhtenä aihealueena ensimmäisessä kyselylo-
makkeen versiossa. Asiantuntijakonsultaatioihin (Hätäkeskuslaitos) perustuen poistet-
tiin tämä osa, koska se kohdistuu enemmän käytännön opetukseen ja on eri aihealuetta 
kuin muu kyselylomakkeen sisältö (johtamisen teoria/strategia ja henkilöstön hallinta ja 
strategia). Kuitenkin erityistilanteet ja hätäkeskussalin tekniikka ja tekniset ohjeet tuli-
vat esiin laadullisessa aineistossa. Näin vastanneiden mielipiteet ja toiveet saatiin esiin 
tästäkin aihealueesta. 
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7.4 Johtopäätökset ja kehittämisehdotukset  
 
Opinnäytetyössä tuotettiin uutta näkökulmaa ylipäivystäjien ja vuoromestareiden esi-
miestyön oman osaamisen tason arvioinnista. Aikaisempaa tutkimustietoa on tunnistet-
tavissa vähän tästä aihealueesta. Lisäksi tuotettiin uutta tietoa esimieskoulutuksen sisäl-
löistä, aihealueista ja menetelmistä, joiden tärkeyttä esimiestehtävissä toimivat arvioi-
vat. 
 
Tulosten perusteella voidaan esittää seuraavat johtopäätökset: 
 
1. Johtaminen lähiesimiestyönä.  
 
Ylipäivystäjien ja vuoromestareiden esimiestehtävissä työntekijöiden arvostamista ja 
luottamuksen saavuttamista pidettiin erittäin tärkeinä. Paineiden ja haastavien tilantei-
den hallinta esimiestyössä on hyvällä tasolla esimiestehtävissä toimivien oman arvioin-
nin mukaan. Samoin työntekijöiden kuuntelu ja rohkaiseminen heitä tuomaan esiin omia 
mielipiteitään on keskeistä esimiestehtävissä. Johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallin-
nasta tarvitaan lisäkoulutusta. Oman johtamistyön arviointi ja kehittäminen ovat myös 
tulevaisuudessa keskeisiä kehittämisalueita.  
 
2. Strateginen henkilöstöjohtaminen 
 
Ylipäivystäjät ja vuoromestarit tuntevat työhönsä liittyvät ohjeistukset ja kehittämisasi-
at. Työssä huolehditaan hyvin opiskelijoiden ohjauksesta ja uusien työntekijöiden pe-
rehdytyksestä. Tämän päivän olennainen asia, muutosjohtaminen ja siihen liittyvien 
toimenpiteiden ennakointi, koettiin heikompana kuin muut alueet.  Hätäkeskuslaitoksen 
strategioiden tuntemista ei pidetty tärkeänä. Henkilökohtaisten kehittymissuunnitelmien 
laatiminen ja kirjattujen toimenpiteiden toteutuksen osaaminen koettiin myös heikkona 
alueena. Sisäisen viestinnän ja tiedonkulun edistäminen sekä vahvistaminen nähtiin tär-
keäksi. Kehityskeskusteluja pidettiin tärkeänä alueena. Työntekijöiden kouluttaminen ja 
kehittäminen ja osaamisen arviointi korostuvat työssä ja sitä pidetään tärkeänä. Vuoro-




3. Koulutuksen merkitys 
 
Koulutusten suunnittelun osalta on merkittävää, että esimiestehtävissä toimivat pääsevät 
syventämään tietojaan ja taitojaan lähijohtamiseen ja strategiseen johtamiseen. Koulu-
tusta tarvitaan vuorovaikutuksen kehittämisessä ja hyvä esimieskoulutus tukee myös 
työntekijöiden työhyvinvoinnin edistämistä.  Esimiestaitojen ylläpitäminen ja kehittä-
minen ovat keskeisiä teemoja, joita on tärkeää toteuttaa monipuolisten opetusmenetel-
mien avulla.  
 
Jatkossa tarvitaan kohdennetusti tietoa työntekijöitä arvostavasta johtamisesta ja johta-
miseen sekä esimiestyöhön liittyvistä eettisistä ongelmatilanteista. Aihealueita voitaisiin 
lähestyä laadullisin menetelmin, joko yksilö- tai ryhmähaastatteluja hyödyntämällä. 
Myös organisaatioissa tapahtuva jatkuva muutos ja sen heijastumat lähiesimiestyöhön 
edellyttävät tutkimusta sekä monialaisen yhteistyön näkökulman esiin ottamista. Esi-
mieskoulutuksen vaikuttavuuden arviointi toisi uutta tietoa organisaatiolle koulutuksen 
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KYSELYLOMAKE        LIITE 1 
Ylipäivystäjien ja vuoromestareiden esimieskoulutus  
Hätäkeskuslaitoksessa 
 
Alla olevan kyselyn avulla kerätään ylipäivystäjien, vuoromestareiden, päälliköiden ja 
apulaispäälliköiden näkemyksiä ylipäivystäjien ja vuoromestareiden esimieskoulutuksen 
sisällöistä ja koulutusmenetelmistä. Tavoitteena on kehittää esimieskoulutusta käsittävä 
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Kuinka kauan olette olleet esimiestehtävissä  
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Arvioikaa osaamisenne tasoa seuraavien esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden osalta.  
 Heikko Tyydyttävä Kohtalainen Hyvä Erittäin hyvä 
Johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinta  
 
               
Työnsuunnittelu ja työtehtävien  
ajankäytön hallinta  
 
               
Oman johtamistyön arviointi ja kehittäminen  
 
               
Paineiden ja haastavien tilanteiden  
hallinta esimiestyössä  
 
               
Vuorovaikutustaitojen kehittäminen  
 
               
Työvuoroni henkilöiden konfliktitilanteiden 
selvittäminen ja aktiivinen puuttuminen  
 
               
Työntekijöiden aktiivinen kuuntelu ja  
rohkaiseminen omien mielipiteidensä  
esiintuomiseen  
 
               
Jokaisen työntekijän arvostaminen ja  
luottamuksen saavuttaminen  
 
               
Työntekijöiden työssä jaksaminen ja motivointi  
 
               
Eri-ikäisten työntekijöiden johtaminen  
 










Arvioikaa osaamisenne tasoa seuraavien esimiestyöhön liittyvien asioiden/aihealueiden osalta.  
 Heikko Tyydyttävä Kohtalainen Hyvä Erittäin hyvä 
Hätäkeskuslaitoksen strategian/ 
henkilöstöstrategian tunteminen  
 
               
Hätäkeskuslaitoksen ohjeiden ja  
ajankohtaisten hankkeiden tunteminen  
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Muutosjohtaminen ja siihen liittyvien  
toimenpiteiden ennakointi  
 
               
Kehityskeskustelujen toteuttaminen  
 
               
Palautteen antaminen  
 
               
Palautteen vastaanottaminen  
 
               
Työntekijöiden kouluttaminen ja kehittäminen  
 
               
Henkilöstön osaamisen arviointi  
 
               
Henkilökohtaisen kehittymissuunnitelman  
laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpiteiden  
toteutus yhdessä työntekijän kanssa  
 
               
Opiskelijoiden ohjaaminen  
 
               
Uusien työntekijöiden perehdytys  
 
               
Sisäinen viestintä ja tiedonkulun edistäminen  
 















Arvioikaa seuraavien esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tärkeyttä.  
 
Ei lainkaan  
tärkeä 
Ei kovin  
tärkeä 





Johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinta  
 
               
Työnsuunnittelu ja työtehtävien  
ajankäytön hallinta  
 
               
Oman johtamistyön arviointi  
ja kehittäminen  
 
               
Paineiden ja haastavien tilanteiden  
hallinta esimiestyössä  
 
               
Vuorovaikutustaitojen kehittäminen  
 
               
Työvuoroni henkilöiden konfliktitilanteiden  
selvittäminen ja aktiivinen puuttuminen  
 
               
 78 
Työntekijöiden aktiivinen kuuntelu ja  
rohkaiseminen omien mielipiteidensä  
esiintuomiseen  
 
               
Jokaisen työntekijän arvostaminen ja  
luottamuksen saavuttaminen  
 
               
Työntekijöiden työssä jaksaminen ja motivointi  
 
               
Eri-ikäisten työntekijöiden johtaminen  
 










Arvioikaa seuraavien esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tärkeyttä.  
 
Ei lainkaan  
tärkeä 
Ei kovin  
tärkeä 






henkilöstöstrategian tunteminen  
 
               
Hätäkeskuslaitoksen ohjeiden 
ja ajankohtaisten hankkeiden tunteminen  
 
               
Muutosjohtaminen ja siihen liittyvien  
toimenpiteiden ennakointi  
 
               
Kehityskeskustelujen toteuttaminen  
 
               
Palautteen antaminen  
 
               
Palautteen vastaanottaminen  
 
               
Työntekijöiden kouluttaminen ja  
kehittäminen  
 
               
Henkilöstön osaamisen arviointi  
 
               
Henkilökohtaisen kehittymissuunnitelman  
laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpiteiden  
toteutus yhdessä työntekijän kanssa  
 
               
Opiskelijoiden ohjaaminen  
 
               
Uusien työntekijöiden perehdytys  
 
               
Sisäinen viestintä ja tiedonkulun edistäminen  
 




















Mitä menetelmiä haluaisitte esimieskoulutuksessa käytettävän (esim. luennot,  
simulaatio-opetus, sähköisessä verkkoympäristössä tapahtuva opetus/tehtävät,  
tutustumiskäynnit)?  

























ESITESTAAJIEN SAATEKIRJE   30.11.2015          LIITE 2 
 
Ylipäivystäjien ja vuoromestareiden esimieskoulutus Hätäkeskuslaitok-
sessa 
 
HYVÄ KYSELYLOMAKKEEN ESITESTAAJA, 
 
Teidät, kyselylomakkeen esitestaaja on valittu tähän tehtävään Hätäkeskuslaitoksen 
toimesta ja yhteystietonne on myös saatu Hätäkeskuslaitokselta. Kyselylomakkeessa on 
ensin varsinainen kysely, jonka jälkeen on kolme avointa kysymystä kommenttejanne 
varten. Kyselylomakkeen vastausaika sulkeutuu 9.12.2015 klo 09.00 
 
Teen opinnäytetyönäni kehittämistyön aiheena Ylipäivystäjien ja vuoromestareiden 
esimieskoulutus Hätäkeskuslaitoksessa. Tämä kysely kuuluu kehittämistyöni ensim-
mäiseen vaiheeseen. Kyselyn avulla kerään tietoa kuvatakseni ylipäivystäjien, vuoro-
mestareiden, päälliköiden ja apulaispäälliköiden tärkeiksi arvioimia esimieskoulutuk-
seen liittyviä sisältöjä ja koulutusmenetelmiä. Tavoitteena on kehittää esimieskoulutusta 
käsittävä koulutussuunnitelma Hätäkeskuslaitoksen sisäiseen koulutukseen operatiivisen 
henkilöstön lähiesimiehille. Varsinaisen kyselyn osallistujat muodostuvat ylipäivystäjis-
tä, vuoromestareista, päälliköistä ja apulaispäälliköistä Hätäkeskuslaitoksen kaikista 
kuudesta hätäkeskuksesta. Arvioitu osallistujien määrä on n=126. Aineisto kerätään 
sähköisenä kyselynä Webropol-ohjelmaa käyttäen. 
 
Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Kyselyllä kerättyä tietoa käsitellään luotta-
muksellisesti. Kehittämistyön tekijänä analysoin itse koko aineiston, minkä johdosta tie-
tonne tulevat ainoastaan käyttööni. Raportointi toteutetaan niin, ettei ketään osallistujaa 
voi tunnistaa siitä. Kehittämistyön valmistumisen jälkeen aineisto hävitetään asianmu-
kaisten ohjeiden mukaisesti. Kehittämistyö toteutetaan Oulun Ammattikorkeakoulussa, 
tavoitteena ylempi ammattikorkeakoulututkinto, Sosiaali- ja terveysalan kehittäminen ja 
johtaminen. Kehittämistyön ohjaajina toimivat yliopettaja Pirkko Sandelin ja yliopettaja 
Helena Heikka. Kehittämistyön tuloksista tullaan kertomaan teille sekä suullisesti että 





Johanna Åström-Pietilä    




SAATEKIRJE     18.1.2016  LIITE 3 
 





Teen opinnäytetyönäni kehittämistyön aiheena Ylipäivystäjien ja vuoromestareiden 
esimieskoulutus Hätäkeskuslaitoksessa. Tämä kyselytutkimus kuuluu kehittämistyöni 
ensimmäiseen vaiheeseen. Oheisen kyselyn avulla kerään tietoa kuvatakseni ylipäivys-
täjien, vuoromestareiden, päälliköiden ja apulaispäälliköiden tärkeiksi arvioimia esi-
mieskoulutukseen liittyviä sisältöjä ja koulutusmenetelmiä. Tavoitteena on kehittää 
esimieskoulutusta käsittävä koulutussuunnitelma Hätäkeskuslaitoksen sisäiseen koulu-
tukseen operatiivisen henkilöstön lähiesimiehille. Kyselytutkimuksen osallistujat muo-
dostuvat ylipäivystäjistä, vuoromestareista, päälliköistä ja apulaispäälliköistä Hätäkes-
kuslaitoksen kaikista kuudesta hätäkeskuksesta. Arvioitu osallistujien määrä on 126.  
 
Aineisto kerätään sähköisenä kyselynä Webropol-ohjelmaa käyttäen. Aikaa kyselyyn 
vastaamiseen kuluu noin 15 minuuttia. Vastaamisaika päättyy 1.2.2016 klo 09.00. 
 
Kyselyyn vastaaminen/osallistuminen on vapaaehtoista. Kyselylomakkeella kerättyä tie-
toa käsitellään luottamuksellisesti. Kehittämistyön tekijänä analysoin itse koko aineis-
ton, minkä johdosta tietonne tulevat ainoastaan käyttööni. Raportointi toteutetaan niin, 
ettei ketään osallistujaa voi tunnistaa siitä. Kehittämistyön valmistumisen jälkeen ai-
neisto hävitetään asianmukaisten ohjeiden mukaisesti.  
 
Kehittämistyö toteutetaan Oulun Ammattikorkeakoulussa, tavoitteena ylempi ammatti-
korkeakoulututkinto, Sosiaali- ja terveysalan kehittäminen ja johtaminen. Kehittämis-
työn ohjaajina toimivat yliopettaja Pirkko Sandelin ja yliopettaja Helena Heikka. Kehit-
tämistyön tuloksista tullaan kertomaan teille sekä suullisesti että kirjallisesti. Tarvittaes-
sa voitte esittää työhön liittyviä kysymyksiä kehittämistyön tekijälle sähköpostin väli-
tyksellä. 
 








Johanna Åström-Pietilä    
Sairaanhoitaja AMK, Hätäkeskuspäivystäjä 
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SAATEKIRJE      1.2.2016 LIITE 4
   
 





Olette saaneet tiedotteen kehittämistyötäni koskevasta kyselystä 18.1.2016. Ohessa vie-
lä tämä saatekirje ja linkki kyselyyn uudestaan. Huomioikaa, että vastaamisaikaa on jat-
kettu viikolla. Vastaamisaika päättyy 9.2.2016 klo 09.00.  
 
Teen opinnäytetyönäni kehittämistyön aiheena Ylipäivystäjien ja vuoromestareiden 
esimieskoulutus Hätäkeskuslaitoksessa. Tämä kyselytutkimus kuuluu kehittämistyöni 
ensimmäiseen vaiheeseen. Oheisen kyselyn avulla kerään tietoa kuvatakseni ylipäivys-
täjien, vuoromestareiden, päälliköiden ja apulaispäälliköiden tärkeiksi arvioimia esi-
mieskoulutukseen liittyviä sisältöjä ja koulutusmenetelmiä. Tavoitteena on kehittää 
esimieskoulutusta käsittävä koulutussuunnitelma Hätäkeskuslaitoksen sisäiseen koulu-
tukseen operatiivisen henkilöstön lähiesimiehille. Kyselytutkimuksen osallistujat muo-
dostuvat ylipäivystäjistä, vuoromestareista, päälliköistä ja apulaispäälliköistä Hätäkes-
kuslaitoksen kaikista kuudesta hätäkeskuksesta. Arvioitu osallistujien määrä on 126.  
 
Aineisto kerätään sähköisenä kyselynä Webropol-ohjelmaa käyttäen. Aikaa kyselyyn 
vastaamiseen kuluu noin 15 minuuttia.  
 
Kyselyyn vastaaminen/osallistuminen on vapaaehtoista. Kyselylomakkeella kerättyä tie-
toa käsitellään luottamuksellisesti. Kehittämistyön tekijänä analysoin itse koko aineis-
ton, minkä johdosta tietonne tulevat ainoastaan käyttööni. Raportointi toteutetaan niin, 
ettei ketään osallistujaa voi tunnistaa siitä. Kehittämistyön valmistumisen jälkeen ai-
neisto hävitetään asianmukaisten ohjeiden mukaisesti.  
 
Kehittämistyö toteutetaan Oulun Ammattikorkeakoulussa, tavoitteena ylempi ammatti-
korkeakoulututkinto, Sosiaali- ja terveysalan kehittäminen ja johtaminen. Kehittämis-
työn ohjaajina toimivat yliopettaja Pirkko Sandelin ja yliopettaja Helena Heikka. Kehit-
tämistyön tuloksista tullaan kertomaan teille sekä suullisesti että kirjallisesti. Tarvittaes-
sa voitte esittää työhön liittyviä kysymyksiä kehittämistyön tekijälle sähköpostin väli-
tyksellä. 
 








Johanna Åström-Pietilä    




TILASTOARVOT       LIITE 5 







Määrä Keskiarvo Keskiarvon luottamusväli Mediaani Keskihajonta 
56 8,6 6,9 – 10,4 6,5 6,7 
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TILASTOARVOT        LIITE 6 
 
Tilastoarvot kuviolle 3b. 
 
Määrä Keskiarvo Keskiarvon luottamusväli Mediaani Keskihajonta 

















(n=38) /  
Vuoromestareiden 














YP VM YP VM 
Johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinta 1,4 2,4 1,5 2,5 
Työnsuunnittelu ja työtehtävien ajankäytön 
hallinta 
1,5 3,5 1,5 3,5 
Oman johtamistyön arviointi ja kehittämi-
nen 
1,4 2,5 1,5 3,5 
Painieiden ja haastavien tilanteiden hallinta 
esimiestyössä 
1,5 4,5 1,5 4,5 
Vuorovaikutustaitojen kehittäminen 1,4 3,4 1,5 4,5 
Työvuoroni henkilöiden konfliktitilanteiden 
selvittäminen ja aktiivinen puuttuminen 
1,4 2,5 1,5 4,5 
Työntekijöiden aktiivinen kuuntelu ja roh-
kaiseminen omien mielipiteidensä esiin-
tuomiseen 
1,5 3,5 1,5 3,5 
Jokaisen työntekijän arvostaminen ja luot-
tamuksen saavuttaminen 
1,5 2,5 1,5 3,5 
Työntekijöiden työssä jaksaminen ja  
motivointi 
1,5 3,5 1,5 3,5 






















YP VM YP VM 
Hätäkeskuslaitoksen strategian/  
henkilöstöstrategian tunteminen 
1,4 2,5 1,5 2,5 
Hätäkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankoh-
taisten hankkeiden tunteminen 
1,5 2,5 1,5 3,5 
Muutosjohtaminen ja siihen liittyvien toi-
menpiteiden ennakointi 
1,4 1,4 1,5 2,5 
Kehityskeskustelujen toteuttaminen 1,4 3,4 1,5 2,5 
Palautteen antaminen 1,4 2,5 1,5 3,5 
Palautteen vastaanottaminen 1,4 3,5 1,5 3,5 
Työntekijöiden kouluttaminen ja kehit-
täminen 
1,5 2,4 1,5 4,5 
Henkilöstön osaamisen arviointi 1,4 3,5 1,5 2,5 
Henkilökohtaisen kehittymissuunnitelman 
laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpitei-
den toteutus yhdessä työntekijän kanssa 
1,4 3,4 1,5 2,5 
Opiskelijoiden ohjaaminen 1,5 1,5 1,5 3,5 
Uusien työntekijöiden perehdytys 1,5 2,4 1,5 3,5 
Sisäinen viestintä ja tiedonkulun edistämi-
nen 






OPETUSMENETELMÄT JA AIKA-ARVIO    LIITE 8 
 
 






Simulaatio/harjoitustilanteet  11h 
Ryhmätehtäviä vuodessa 10h 
Vieriopetus vuodessa 12h  
Benchmarking, tutustumis-





LÄHIOPETUSPÄIVIEN SISÄLLÖT     LIITE 9 
 
Lähipäivien (4) aiheet, sisällöt ja opintokokonaisuuksien ryhmittely 
 
1) ESIMIESTYÖN VIITEKEHYS 
 
Esimiestyön tehtävät ja roolit 
• Johtaminen lähiesimiestyönä: esimiehen tehtävät ja rooli, oman esimiesroolin 
omaksuminen. Johtamiseen liittyvän teoriatiedon hallinta. Esim. esimiehen vel-
vollisuudet ja oikeudet. 
• Hätäkeskuslaitoksen strategian/henkilöstöstrategian tunteminen 
• Hätäkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden tunteminen 
• Oman johtamistyön arviointi ja kehittäminen (oman esimiestyön ja osaamisen 
arviointi) 
Operatiivinen johtaminen 
• Paineiden ja haastavien tilanteiden hallinta operatiivisessa esimiestyössä 
• Erityistilanteiden hallinta 
• Hätäkeskussalin tekniikan osaamisen valmiudet ja teknisten häi-
riö/vikatilanteiden hallinta 
 
2) RYHMÄN ESIMIEHENÄ TOIMIMINEN 
• Työnsuunnittelu ja työtehtävien ajankäytön hallinta 
• Eri-ikäisten työntekijöiden johtaminen 
• Kehityskeskustelujen toteuttaminen 
 
3) TOIMIVA VUOROVAIKUTUS 
• Vuorovaikutustaitojen kehittäminen 
• Palautteen antaminen ja vastaanottaminen 
• Sisäinen viestintä ja tiedonkulun edistäminen 
• Haastavien henkilöiden ja tilanteiden käsittely 
• Työvuoroni henkilöiden konfliktitilanteiden selvittäminen ja aktiivinen puuttu-
minen 
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• Työntekijöiden aktiivinen kuuntelu ja rohkaiseminen omien mielipiteidensä 
esiintuomiseen 
• Jokaisen työntekijän arvostaminen ja luottamuksen saavuttaminen 
 
4) HYVINVOIVA RYHMÄ/TIIMI (työvuoro) 
• Työntekijöiden työssä jaksaminen ja motivointi 
• Henkilöstön osaamisen arviointi 
• Henkilökohtaisen kehittymissuunnitelman laatiminen ja siihen kirjattujen toi-
menpiteiden toteutus yhdessä työntekijän kanssa 
• Työntekijöiden kouluttaminen ja kehittäminen 
• Opiskelijoiden ohjaaminen 
• Uusien työntekijöiden perehdytys 












Hätäkeskuslaitos esittelydiasarja 2016, dia 16. viitattu 25.11.2016  
